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El presente es un estudio de tipo descriptivo- propositivo, donde se identificaron 
los problemas de gestión humana con énfasis en bienestar social laboral de la 
Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira. Se adoptó, modifico y 
validó un instrumento de recolección de información mediante juicio de expertos y 
prueba piloto. De la población de 100 colaboradores de la organización, 77 
aplicaron la encuesta adecuadamente. El 51% son de sexo masculino y el 44% 
tienen como nivel académico el bachiller. El 46,5% están de acuerdo con la 
variable participación en decisiones, el 55,8%  se encuentran en total acuerdo con 
la satisfacción del trabajo y el 26,5% se encuentran en desacuerdo con el 
desarrollo físico/psico/social que tiene la organización. En cuanto a la preferencia 
de actividades que les gustaría encontrar en la organización, el 44,6% dicen que el 
gimnasio, el 42,9% clases de Rumbaterapia, el 33,8% la natación como deporte, el 
29,9% los bolos como deporte, el 24,7% el fútbol como deporte, el 22,1% clases 
de aeróbicos, el 19,5% clases de yoga, el 19,5% el tenis como deporte, el 16,9% 
en clases de spinning y el 14,3% otras actividades como: ciclo-paseos, caminatas 
y tenis de mesa. En las capacitaciones que les gustaría encontrar en la 
organización se encuentran: el 53,2% trabajo en equipo, el 44,2% servicio al 
cliente, el 36,4% curso de inglés, el 34,4% capacitación específica del área, el 
28,6% comunicación asertiva y el 27,3% liderazgo. 
Teniendo en cuenta los resultados del ejercicio investigativo, la objetividad que 
esto aporto y la experiencia laboral de las investigadoras en la organización, se 
diseñó del plan estratégico situacional del departamento de gestión humana 
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This is a descriptive study of proactive 
where problems were identified 
human resource management with an 
emphasis on labor welfare of the 
Cultural and Sports Pereira Trading 
Corporation. It was adopted, modified 
and validated data collection 
instrument through expert judgment 
and pilot. Of the population of 100 
employees of the organization, 77 
survey applied properly. 51% are 
male and 44% have an academic 
level the Bachelor. 46.5% agree with 
the variable participation in decisions, 
55.8% are in full agreement with job 
satisfaction and 26.5% are in 
disagreement with the physical / 
psycho / social development that has 
the organization. As for the choice of 
activities they would like to find in the 
organization, 44.6% say the gym, 
classes rumbaterapia 42.9%, 33.8% 
swimming as a sport, the 29.9% 
Bowling as a sport, 24.7% football as 
sports, aerobics classes 22.1%, 
19.5% yoga classes, 19.5% tennis as 
a sport, 16.9% in classes spinning 
and 14.3% other activities such as 
cycle-rides, hiking and table tennis. In 
the training they would like to find in 
the organization they are: the 
teamwork 53.2%, 44.2% customer 
service, 36.4% English course, 34.4% 
Specific training area Assertive 
communication 28.6% and 27.3% 
lead. 
Considering the results of the 
research exercise, this I bring 
objectivity and work experience of the 
researchers in the organization, the 
situational designed strategic plan 
focused management department of 
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La elaboración de un plan estratégico en el área de Gestión Humana con énfasis 
en bienestar social laboral dentro de la Corporación Cultural y Deportiva del 
Comercio de Pereira es muy importante, puesto que, de este depende la 
implementación y la mejora continua de la calidad en el servicio brindado a los 
usuarios y el aumento de la competitividad en el sector, manifestado a través del 
cambio de actitudes, sentido de pertenencia, trabajo en equipo, mejor 
comunicación con los compañeros de la misma área y de las demás, un 
conocimiento más amplio del área específica en la que desarrolla la actividad 
laboral, una mayor satisfacción con el trabajo y un aumento de la calidad de vida 
para los colaboradores y las familias de ellos, brindándole a la Corporación una 
mayor efectividad y eficacia en los procesos internos, generando más 
productividad y un servicio de calidad. 
 
En la Corporación se han realizado actividades de bienestar social laboral, no 
obstante, son actividades aisladas y generadas para cumplir con la normatividad 
actual y se evidencia la falta de continuidad de dichas actividades a través del 
tiempo, puesto que, no son actividades enmarcadas dentro de un programa o plan 
estructurado con el direccionamiento de políticas o estrategias que produzcan 
cambios de actitudes en los colaboradores, esta situación se genera por la 
carencia de mecanismos de recolección de la información de las necesidades y 
preferencias de los colaboradores y por la escasa disposición para la utilización de 
las instalaciones deportivas que posee la Corporación, con el fin de realizar las 
actividades dirigidas a los colaboradores. 
 
El objetivo de este trabajo investigativo, es diseñar un plan estratégico para el área 
de gestión humana con énfasis en bienestar social laboral, basado en la 
experiencia profesional de las investigadoras y la información suministrada por los 
colaboradores, por medio de una encuesta modificada y validada anteriormente 
con un juicio de expertos y una prueba piloto. En el diseño del plan estratégico se 
utilizó el modelo de la PES de Carlos Matus en los momentos uno (explicativo) y 
dos (normativo), puesto que, en el momento tres (estratégico) y cuatro (táctico – 
operacional) se requiere de la intervención y la aplicación del plan, y esto ya es 
jurisdicción del área de gestión humana y la gerencia de la organización. 
 
Lo que se desea alcanzar con este trabajo investigativo, es la creación de una 
herramienta que brinde información de los problemas que perciben los 
colaboradores al interior de las organizaciones en cuanto al área de gestión 
humana enfocada en el bienestar social laboral, con el fin de generar cambios a 
través del diseño de un plan estratégico que favorezcan la productividad y el mejor 
desempeño de los colaboradores, garantizando empresas rentables y con calidad 




1 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
La Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira (Club del Comercio) 
es una empresa prestadora de servicios que cuenta con dos sedes (Principal y 
Campestre), ambas con una amplía infraestructura en escenarios deportivos, 
auditorios, zonas verdes y restaurante. Los usuarios frecuentes de los servicios 
son socios accionistas, que buscan un espacio en la ciudad, para realizar 
actividades deportivas, de esparcimiento, de negocios y de cultura, las cuales 
tienen como único fin, mejorar la calidad de vida a través de los servicios que 
presta la Corporación, tales como: clases grupales, gimnasio, natación, tenis, 
bolos, tejo, billares, actividades familiares y recreativas, eventos culturales, 
académicos y sociales. 
 
En la ciudad de Pereira actualmente existen dos clubes corporativos sociales 
reconocidos, el Club del Comercio y el Club Campestre, ambas organizaciones 
ofrecen a los clientes (socios) servicios deportivos, sociales, culturales, recreativos 
y de entretenimiento, con el único fin de mejorar la calidad de vida y el bienestar 
de los usuarios. Los socios y beneficiarios son personas de estrato 
socioeconómico alto de la ciudad (Estratos 5 y 6).  
 
La Corporación Club Campestre de Pereira, es la competencia directa de la 
organización en la cual se está realizando la presente investigación; a nivel 
Regional y Nacional existen muchas Corporaciones deportivas, culturales y 
sociales, lo que significa, que existe mucha competitividad en este mercado, razón 
por la cual se deben implementar estrategias para mejorar cada día más el 
servicio prestado a los usuarios, el sostenimiento y liderazgo de la organización en 
el medio, a través de la implementación de nuevas tecnologías, mejor 
aprovechamiento de los recursos y mejor gestión del talento humano. 
 
Al ser la Corporación una empresa que vende servicios, es inherente que el 
recurso más importante que debe tener son las personas, ya que estas hacen 
posible que el usuario se sienta satisfecho con la atención recibida.  
 
La misión de la Corporación se centra en ser una organización que brinda 
bienestar integral, a través de espacios culturales, sociales y deportivos; hechos 
con pasión y entrega, que contribuyen a la felicidad de los asociados y las familias. 
Siendo las personas el principal capital que posee esta organización, es 
indispensable crear programas que fortalezcan, mejoren y desarrollen nuevas 
actitudes frente al espacio en el cual están inmersos la mayor parte del día. 
 
Actualmente el área de Gestión Humana tiene diversas actividades que están 
enfocadas al bienestar laboral, sin embargo, no existe un plan que direccione, ni 
una herramienta que  identifique los problemas, con el fin de generar estrategias 
para el logro de los objetivos. 
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 La gerencia del talento humano tiene como objetivo principal alinear los objetivos 
de la organización con los objetivos individuales y valorar el conocimiento. “Los 
esfuerzos de los colaboradores mejor encaminados van a traer mejores 
resultados. El crecimiento auto-sostenible de la organización se logra a través del 
desarrollo de los actuales empleados y no mediante el aumento del número de 
personas en la organización”. (Chiavenato, 2002, 24)  
Como complemento de la estrategia, la empresa debe alinear los objetivos 
organizacionales y los objetivos individuales logrando la satisfacción de los 
colaboradores y así mismo, el cumplimiento de las metas institucionales, lo cual 
impulsaría y comprometería a las personas con la organización. 
 
Del planteamiento del problema surge la siguiente pregunta de investigación: 
¿Cómo se diseña el plan estratégico de gestión humana con énfasis en 







El bienestar social laboral, es un tema muy sensible y de carácter obligatorio 
dentro de las organizaciones que desean estar en el actual mercado competitivo, 
puesto que de esta área depende la mejora de la calidad de los servicios que 
brinda en general toda la Organización. El éxito de una empresa depende de las 
personas que trabajan dentro de ella, por esta razón el área de gestión humana 
debe satisfacer en la medida de lo posible, las necesidades de los colaboradores 
dentro de la organización, a través de capacitaciones y actualizaciones, mejora 
continua del desarrollo organizacional, propiciar un adecuado clima laboral, trabajo 
en equipo y sentido de pertenencia,  brindar las herramientas que requiere el 
colaborador para el desarrollo eficiente de la labor asignada, generar espacios 
favorables que fortalezcan actitudes artísticas, deportivas, de recreación y de 
buenos hábitos de higiene, seguridad industrial, medicina preventiva y estilos de 
vida saludables que vincule tanto al colaborador, como a la familia, enfocado 
siempre en mejorar la calidad de vida y por lo tanto, la productividad de la 
empresa.  
 
La cultura, como elemento del sistema social, es un elemento 
fundamental en los procesos generadores de la calidad de vida. Sin 
embargo, para que una sociedad alcance determinado grado de 
bienestar necesita, ante todo, una fuerte voluntad social para 
incrementar constantemente la calidad de vida que puede lograr con los 
recursos que dispone. Los hábitos, las costumbres, las actitudes y las 
opiniones de la población condicionan de forma considerable el 
comportamiento económico y el impulso hacía el crecimiento, 
elementos necesarios para mantener cotas importantes de bienestar, 
tanto físico como social. Es decir, genera una cultura productiva 
(Bericat, 1989). (Requena Santos, 2000) 
 
Las organizaciones más exitosas en el mundo tienen una cultura organizacional 
definida y enfocada en sus tres recursos humanos más importantes: Usuarios, 
Colaboradores y Proveedores. Si se le brinda una calidad en el servicio o producto 
a los usuarios, se garantiza la fidelización de los mismos; si se realiza un plan 
enfocado en la mejora de la calidad de vida laboral de los colaboradores a través 
de incentivos y bonificaciones, al igual que programas de capacitación y 
actividades de esparcimiento, se garantiza un colaborador con buena actitud y 
sentido de pertenencia, el cual va a realizar las labores con mejor calidad; y si se 
garantiza un buen trato y extensiones de programas a los proveedores se 
obtendrán mejores productos a un buen precio.  
 
La globalización y la competitividad han generado que las organizaciones no sólo 
realicen las actividades que tienen como razón social, también están enfocadas en 
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cómo mejorar la productividad y rentabilidad a través de estrategias internas y 
externas.  
 
La Planeación Estratégica, es el plan que va a orientar las operaciones de las 
situaciones a mejorar y la dirección de los objetivos se logren en el tiempo que se 
determinaron.  
 
“La planeación estratégica dentro de una empresa, muestra el camino a realizar, 
es decir todo el proceso que le permite a una organización establecerse dentro de 
un mercado y ser la mejor, sin embargo, este concepto debe estar ligado dentro 
del estudio del talento humano, que es el motor de toda empresa y que con el 
trabajo eficaz de su gente, permite el logro de las metas trazadas”. (Universidad 
Nacional Abierta y a Distancia) 
 
Elaborar un plan estratégico de Gestión Humana con énfasis en bienestar social 
laboral en la Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira es de 
carácter urgente, ya que de este depende el mejoramiento de la calidad en el 
servicio brindado a los usuarios y el aumento de la competitividad en el mercado, 
reflejado a través del cambio de actitudes, sentido de pertenencia, trabajo en 
equipo, mejor comunicación y un conocimiento más amplio del área específica en 















3.1 OBJETIVO GENERAL 
 
Diseñar el plan estratégico del área de gestión humana con énfasis en bienestar 




3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 
 Realizar un diagnóstico del área de gestión humana con énfasis en 
bienestar social laboral de la corporación cultural y deportiva del comercio. 
 
 Identificar los problemas de los colaboradores de la corporación en cuanto 
a los procesos del área de gestión humana con énfasis en bienestar social 
laboral. 
 
 Establecer las estrategias y líneas de acción que favorezcan el desarrollo 
personal, social y laboral de los colaboradores de la corporación con el fin 



















4 MARCO REFERENCIAL  
 
 
4.1 MARCO CONTEXTUAL 
 
 
4.1.1 Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira 
 
El Club del Comercio se encuentra ubicado en el departamento de Risaralda, en el 
municipio de Pereira, en la Avenida Circunvalar N° 7-19 (sede principal), y en el 
Km 4 Vía Cerritos Sector Quimbayita (sede campestre). 
  
El Club cuenta en ambas sedes, con escenarios para actividades de 
esparcimiento, deportivas y sociales. Específicamente en la sede principal 
encontramos un salón principal y 4 salones pequeños para realizar reuniones 
empresariales y fiestas, al igual que eventos académicos; un restaurante, 10 
canchas de tenis en polvo de ladrillo, una cancha múltiple, una piscina semi-
olímpica, una zona húmeda, área de gimnasio, una bolera y mesas de billar y tenis 
de mesa. La sede campestre cuenta con un restaurante, una piscina semi-
olímpica, una cancha de vóley playa, cancha múltiple,  cancha de futbol seis en 
tierra, sauna, 8 canchas de tenis en polvo de ladrillo y cabañas para alojamiento. 
 




Fuente: Google Imágenes 
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4.1.1.1 Política de Calidad 
 
“En la Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira, nos proyectamos 
hacia el futuro asumiendo los retos de la modernización a través de la mejora 
continua de los procesos, con efectividad y dinamismo para brindar a los socios la 




“La Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira, se centra en ser 
una  organización que brinda bienestar integral, a través de espacios culturales, 
sociales y deportivos; hechos con pasión y entrega, que contribuyen a la felicidad 
de nuestros asociados y sus familias” (Club del Comercio de Pereira). 
 
4.1.1.3 Mega Meta 
 
“Contribuir a la felicidad de más de 1000 socios y sus familias, reconocidos por 
nuestra pasión por el servicio y excelente infraestructura; con un portafolio 
innovador y colaboradores talentosos, consolidándonos como una organización 











4.1.1.5 Indicadores comportamentales de los valores:  
 
Integridad: “Contribuir a la felicidad de más de 1000 socios y sus familias, 
reconocidos por nuestra pasión por el servicio y excelente infraestructura; 
con un portafolio innovador y colaboradores talentosos, consolidándonos 
como una organización rentable y socialmente sana”. 
 
Compromiso:  




Hace su trabajo con convicción, buscando permanentemente el bienestar 
de los socios. 
Cumple con las jornadas de trabajo y hace uso adecuado del tiempo. 
Demuestra sentido de pertenencia reflejado en su puntualidad, organización 
y alcance de los objetivos planteados. 
Asume las consecuencias de sus actos y decisiones de manera 
responsable. 
Es flexible y adaptable ante los cambios surgidos de manera imprevista, 
orientando sus prioridades en pro de la organización. 
Aporta de manera permanente, constructiva y transversal en los asuntos de 
la organización. 
En la realización de sus funciones se percibe apasionado. 
 
Respeto: 
Es tolerante ante las diferentes creencias y características culturales, 
religiosas, políticas, orientación sexual, situación económica, raza, estética, 
entre otras; en las relaciones con los demás. 
Acepta la diferencia comprendiendo que hay puntos de vista diferentes al 
propio. 
Entiende que las decisiones tomadas por el club son para el bienestar de 
todos y las cumple generando buen ambiente. 
Es organizado con la planeación de sus actividades, teniendo en cuenta el 
tiempo de los demás. 
Cumple rigurosamente con los protocolos, estatutos y demás lineamientos 
establecidos por la organización.  
 
Honestidad: 
Reconoce de forma abierta, clara y oportuna sus errores y equivocaciones, 
buscando soluciones efectivas. 
Es transparente en el manejo de los recursos tangibles e intangibles de la 
organización. 
Hace uso adecuado de los elementos de trabajo que se le asignan. 
 
Civismo: 
Defiende la cultura ciudadana y la buena convivencia para mejorar el 
ambiente del club. 
Demuestra las más altas normas de convivencia y prácticas ambientales en 
su relacionamiento con el entorno. 
Resuelve conflictos desde la conciliación y negociación con el otro, 
buscando resultados positivos para todos. 




















4.2 MARCO LEGAL 
 
 
4.2.1 Constitución Política de Colombia 
 
 Art. 52: “El ejercicio del deporte, sus manifestaciones recreativas, 
competitivas y autóctonas tienen como función la formación integral de las 
personas, preservar y desarrollar una mejor salud en el ser humano.  
Se reconoce el derecho de todas las personas a la recreación, a la práctica 
del deporte y al aprovechamiento del tiempo libre”. (República P. d., 2011) 
 
 Art. 53: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración 
mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; 
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios mínimos 
establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre 
derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en 
caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de 
derecho; primacía de la realidad sobre formalidades establecidas por los 
sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad social, la 
capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial 
a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. (República P. d., 
2011) 
 
 Art. 54: “Es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y 
habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe 
propiciar la ubicación laboral de las personas en edad de trabajar y 
garantizar a los minusválidos el derecho a un trabajo acorde con sus 
condiciones de salud”. (República P. d., 2011) 
 
 Art. 57: “La ley podrá establecer los estímulos y los medios para que los 
trabajadores participen en la gestión de las empresas”. (República P. d., 
2011) 
 
4.2.2 Congreso Nacional de la República 
 
 Ley 1562 de 2012.  
 
Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras 
disposiciones en materia de salud ocupacional. Sistema General de Riesgos 
Laborales: Es el conjunto de entidades públicas  y privadas, normas y 
procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender  a los trabajadores 
de los efectos de las enfermedades y los accidentes que  puedan ocurrirles 
con ocasión o como consecuencia del trabajo que desarrollan. Las 
disposiciones vigentes de salud ocupacional relacionadas con la prevención  
de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales y el mejoramiento de 
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las condiciones de trabajo, hacen parte integrante del Sistema General de 
Riesgos Laborales. (Colombia, Presidencia de la República, 2012) 
 
 Ley 1496 de 2011. 
 
"Por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribución laboral 
entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier 
forma de discriminación y se dictan otras disposiciones". (Congreso de Colombia, 
2011) 
 Ley 1450 de 2011. 
 
Por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2010 – 2014. 
El Ministerio de Salud y Protección Social y el Ministerio de Trabajo han 
impulsado una mayor legislación en materia de prevención y riesgos laborales, 
que señala las intervenciones en salud ocupacional y los entornos laborales 
saludables. Los cuales requiere de una profundización, continuidad y 
evaluación de estrategias y programas en la detección y control de factores de 
riesgo, entre los cuales se halla el fomento de estilos de trabajo, vida sana y la 
prevención de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. 
(Colombia, Alcaldía de Bogotá, 2011) 
 
 Ley 1355 de 2009. 
 
“Por medio de la cual se define la obesidad y las enfermedades crónicas no 
transmisibles asociadas a ésta como una prioridad de salud pública y se 
adoptan medidas para su control, atención y prevención” 
 
Art 5: Estrategias para promover Actividad Física. Se impulsarán las 
siguientes acciones para promover la actividad física: 
 
Parágrafo: El Ministerio de Protección Social reglamentará mecanismos para 
que todas las empresas del país promuevan durante la jornada laboral 
pausas activas para todos sus empleados, para lo cual contarán con el apoyo 
y orientación de las Administradoras de Riegos Profesionales. (Congreso de 
Colombia, 2009) 
 
 Ley 181 de 1995. 
 
“Por la cual se dictan disposiciones para el fomento del deporte, la recreación, el 
aprovechamiento del  tiempo libre y la Educación Física y se crea el Sistema 







 Ley 100 de 1993. 
Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras 
disposiciones. 
Preámbulo: El sistema de seguridad social integral es el conjunto de 
instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la 
comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento 
progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen 
para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente las 
que menoscaban la salud y la capacidad económica, de los habitantes del 
territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integración de 
la comunidad. (República C. d., 1993) 
 Ley 50 de 1990. 
Por la cual se introducen reformas al Código Sustantivo del Trabajo y se dictan 
otras disposiciones. 
Artículo 21: “Dedicación exclusiva en determinadas actividades. En las empresas 
con más de cincuenta (50) trabajadores que laboren cuarenta y ocho (48) horas a 
la semana, estos tendrán derecho a que dos (2) horas de dicha jornada, por 
cuenta del empleador, se dediquen exclusivamente a actividades recreativas, 
culturales, deportivas o de capacitación”. (Colombia, Asociación de Pensionados 
de la Caja Agraria , 1990) 
4.2.3 Ministerio de salud y Protección Social y Ministerio de Trabajo  
 
 Resolución 1841 de 2013. 
 
“Define las dimensiones de ámbito de salud y laboral que representa aspectos 
fundamentales por la magnitud e importancia que se deben intervenir, preservar o 
mejorar, para garantizar el bienestar de los colombianos, sin distinción de género, 
etnia, ciclo de vida, nivel socioeconómico o cualquier otra situación diferencial”. 
(social M. d., 2013) 
 
 Resolución 2646 de 2008. 
“Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la 
identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la 
exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación 
del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional”. (Ministerio de la 




 Decreto 1127 de 1991 
Por el cual se reglamentan los artículos 3 y 21 de la Ley 50 de 1990. 
Art. 4: El empleador elaborará los programas que deban realizarse para 
cumplir con lo previsto en el artículo 21 de la Ley 50 de 1990. 
Dichos programas estarán dirigidos a la realización de actividades recreativas, 
culturales, deportivas o de capacitación, incluyendo en éstas las relativas a 
aspectos de salud ocupacional, procurando la integración de los trabajadores, 
el mejoramiento de la productividad y de las relaciones laborales. 
Art. 5: La asistencia de los trabajadores a las actividades programadas por el 
empleador es de carácter obligatorio. 
Los empleadores podrán organizar las actividades por grupos de trabajadores 
en número tal que no se vea afectado el normal funcionamiento de la 




4.3 MARCO TEÓRICO 
 
 
4.3.1 Planeación  
 
La palabra previsión de prever: (ver anticipadamente), implica anticiparse a los 
acontecimientos y situaciones futuras. Por ello la previsión es base para la 
planeación. La previsión es un concepto de la planeación que define las 
condiciones futuras de un proyecto y determina el curso de acción a seguir.  
 
Gotees dijo: planear es “hacer que ocurran cosas que de otro modo no habrían 
ocurrido”, equivale a trazar los planes para fijar dentro de ellos la futura acción. 
(Kuri Abdala, pág. 1) 
 
La planeación puede definirse como la determinación de lo que va a hacerse; ésta 
incluye decisiones de importancia, como lo son el establecimiento de políticas, 
objetivos, la creación de programas, la definición de métodos específicos y de 
procedimientos.  
 
De ésta manera, la planeación es un método totalmente prescriptivo (no 
descriptivo), que busca identificar acciones a través de una secuencia de toma de 
decisiones, para generar los efectos que se espera de ellas, es decir, para 
proyectar  el resultado  deseado e identificar los mecanismos efectivos para 
lograrlo.  
 
En otras palabras la planeación es proyectar un futuro deseado y los medios 
efectivos para conseguirlo.  
 
La planeación, va más allá de todas las funciones de organizar, controlar, 
coordinar, dotar y dirigir el personal de la empresa. 
 
Planear es:  
 
• Utilizar la capacidad de la mente humana para plantear fines y objetivos.  
• Involucrar la toma de decisiones anticipada en los proceso.  
• Prever las consecuencias futuras de las acciones a tomar.  
• Prever la utilización de los recursos disponibles con el fin de obtener la 
máxima satisfacción.  
• Comprender todo el proceso desde el análisis de las situaciones hasta llegar 
a la toma de decisiones.  
• Incluir metodologías para la recolección de información, programación, 







4.3.1.1 Definición de Planeación:  
 
Planeación es la aplicación racional de la mente humana en la toma de decisiones 
con anticipación, basadas en el conocimiento previo de la realidad, para controlar 
las acciones presentes y prever las consecuencias futuras, encausadas al logro de 
un objetivo plenamente deseado y satisfactorio. (Kuri Abdala, pág. 2) 
 
Etapa que forma parte del proceso administrativo mediante la cual se 
establecen directrices, se definen estrategias y se seleccionan alternativas y 
cursos de acción, en función de objetivos y metas generales económicas, 
sociales y políticas; tomando en consideración la disponibilidad de recursos 
reales y potenciales que permitan establecer un marco de referencia necesario 
para concretar programas y acciones específicas en tiempo y espacio. Los 
diferentes niveles en los que la planeación se realiza son: global, sectorial, 
institucional y regional. Su cobertura temporal comprende el corto, mediano y 
largo plazos. (Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, 
pág. 4) 
 
4.3.1.2 Propósitos de la planeación. 
 
Tabla 1. Propósitos de la planeación. 
 












Fuente: (Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 5) 
 
 
4.3.1.3 Partes del proceso de la planeación 
 
 
La necesidad de planear, esencialmente se deriva del hecho de que toda 
empresa, o institución opera en un medio que experimenta constantes cambios 
(tecnológicos, políticos, competitivos, actitudes y normas sociales, económicos) 
derivados del proceso de globalización. Es por eso que una actividad tan compleja 













Fuente: Figura diseñada por adaptación propia basada en: (Cuero Osorio, Espinosa 




4.3.2.1 Historia de la estrategia. 
 
El concepto de estrategia es antiguo. Los generales griegos dirigían sus 
ejércitos tanto en las conquistas como en las defensas de las ciudades. Cada 
tipo de objetivo requería de despliegue de distintos recursos. De igual manera 
la estrategia de un ejército también podría definirse como el patrón de 
acciones que se realizan para poder responder al enemigo. Los generales no 
solamente tenían que planear, sino también actuar. Así pues, ya en tiempos 
de la Antigua Grecia, el concepto de estrategia tenía tantos componentes de 
planeación como de toma de decisiones o acciones conjuntamente, estos dos 
conceptos constituyen la base para la estrategia. (Acevedo Lobato & Marín 
Gonzalez, 2004, pág. 1) 
 
El vocablo strategos inicialmente se refería a un nombramiento del general en 
jefe de un ejército. Más tarde paso a significar “el arte en general”, esto es, las 
habilidades psicológicas y el carácter con los que asumía el papel asignado. 
En la época de Pericles (450 a. C) ya existían habilidades administrativas 
(liderazgo, oratoria, poder). Y en tiempo de Alejandro de Macedonia (330 a. C) 
el término hacía referencia a la habilidad para aplicar la fuerza, vencer al 
enemigo y crear un sistema unificado de gobierno global. (Mintzberg y Quinn, 
1995, p. 4). (Acevedo Lobato & Marín Gonzalez, 2004, pág. 1) 
 
4.3.2.2 Definición de estrategia. 
 
Según Mitzberg, Quinn y Voyer (1997), en el área de la administración, una 
estrategia, es el comportamiento o plan que integra las principales metas y 
• Especificar metas y objetivos Fines 
• Elegir políticas, programas, procedimientos y prácticas para alcanzar 
los objetivos. Medios 
• Determinar los tipos y cantidades de recursos necesarios para 
alcanzar los objetivos. Recursos 
• Diseñar los procedimientos para tomar decisiones. Realización 
• Diseñar un proceso para prever y detectar los errores o fallas del pla. Control 
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políticas de una organización, y a la vez, establece la consecución de acciones a 
realizar. Una estrategia bien formulada ayuda a colocar orden y a asignar, tanto 
con las cualidades como con las deficiencias internas, los recursos de una 
organización, con el fin de lograr una situación versátil y única, así como anticipar 
los posibles cambios en el entorno y las acciones inesperadas de los oponentes 
inteligentes. (Acevedo Lobato & Marín Gonzalez, 2004, pág. 1) 
 
Según Johnson y Scholes (2001), estrategia es la dirección y el alcance de una 
organización a largo plazo, permitiendo conseguir ventajas para la organización a 
través de la distribución de recursos en un entorno cambiante, para hacer frente a 
las necesidades de los mercados y satisfacer las expectativas de los usuarios. 
(Acevedo Lobato & Marín Gonzalez, 2004, pág. 2) 
 
Según Thompson y Strickland (1999) La estrategia de una organización consiste 
en las acciones combinadas que ha emprendido la dirección y qué pretende para 
lograr los objetivos financieros y estratégicos y luchar por la misión de la 
organización. (). (Acevedo Lobato & Marín Gonzalez, 2004, pág. 2) 
 
Ansoff (1965) establece que: Las estrategias son las expresiones operacionales 
de políticas en el sentido de que, dentro de un sistema administrativo, definen el 
criterio operacional sobre la base de cuáles de los programas específicos pueden 
ser concebidos, seleccionados o implementados. (Acevedo Lobato & Marín 
Gonzalez, 2004, pág. 2) 
 
La estrategia se define como una secuencia a realizar para el logro de las metas. 
Dicha secuencia contiene el conjunto de acciones a seguir, en forma de planes 
específicos y con metas definidas, que contribuyen a un esfuerzo común por el 
cumplimiento de la misión de la organización.  
 
Las estrategias van guiadas por la misión, la visión, las metas, los objetivos, las 
políticas y los programas de la organización.  
 
4.3.2.3 Niveles de estrategia  
 
 
En el libro Dirección Estratégica de Johnson y Scholes (2001) describen tres 









Tabla 2. Niveles de estrategia. 
 
Estrategia Corporativa 
Objetivos, alcance del mercado de la 
organización, valor agregado, forma 
característica de gestionar, directrices 
estratégicas, asignación e integración de 
recursos. 
Estrategia de Unidad de Negocio 
Competitividad en el mercado con el producto 
o el servicio, nuevas oportunidades, 
capacidad de desarrollo, grado de satisfacción 
de los usuarios, propuesta de valor, 
segmentación de los usuarios. 
Estrategia Operativa 
Recursos, personas y sus habilidades, 
procesos y procedimientos, tecnología, 
financiera, logística, mercadeo, contribuyen de 
manera efectiva a la organización. 
 
Fuente: Tabla diseñada por adaptación propia basada en: (Acevedo Lobato & Marín 
Gonzalez, 2004, pág. 4) 
 
El conocimiento de los tres niveles de la estrategia es fundamental para la toma de 
decisiones y la utilización de herramientas y habilidades. 
 
4.3.2.4 Criterios de evaluación de la estrategia. 
 
Mintzberg y Quinn (1995) mencionan 6 criterios para evaluar la eficacia y 
efectividad de una estrategia. 
 
Tabla 3. Criterios de evaluación de la estrategia. 
 
Objetivos claros y decisivos 
El logro de las metas debe asegurar la 
viabilidad y vitalidad de la organización 
frente a los oponentes. 
Conservar la iniciativa 
No quiere decir una posición reactiva 
prolongada porque esta produce 
cansancio, aumento de costos y 
disminuye la probabilidad de éxito. 
Concentración 
Una competencia diversificada permite 
mayor éxito con menos recursos, lo que 
permite tener más ganancias que los 
oponentes. 
Flexibilidad 
El reforzamiento de habilidades, un 
ámbito de acción planeado y la ubicación 




Liderazgo coordinado y comprometido 
Los líderes deben ser seleccionados y 
motivados, que sus intereses y valores 
coincidan con el rol asignado, las 
estrategias exitosas requieren 
compromiso. 
Sorpresa 
La velocidad, el silencio y la inteligencia 
para atacar en momentos inesperados al 
oponente, proporciona un cambio en las 
posiciones estratégicas. 
Seguridad 
Tener presente si la estrategia asegura 
los recursos de la organización y el 
desarrollo logístico. 
 
Fuente: Tabla diseñada por adaptación propia basada en: (Acevedo Lobato & Marín 
Gonzalez, 2004, pág. 5) 
 
 
4.3.3 Planeación Estratégica. 
 
4.3.3.1 Historia de la Planeación Estratégica 
 
Sun Tzu, fue uno los destacados escritores y pensadores chinos, y el más antiguo 
de los estrategas y durante 25 siglos ha influido el pensamiento militar, él hablaba 
de la estrategia ofensiva. Sun Tzu es el autor del "El arte de la guerra", que se 
estima que fue escrito alrededor del año 500 a.C. En el Capítulo VIII del libro dice: 
"El general (estrategos) debe estar seguro de poder explotar la situación en su 
provecho, según lo exijan las circunstancias”. (Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & 
Guevara Restrepo, 2007, pág. 2) 
 
Aníbal Barca, fue un general cartaginés perteneciente a la dinastía Bárcida, que se 
destacó por las campañas contra los romanos. Es considerado uno de los líderes 
militares más importantes de la historia por las excepcionales habilidades en la 
táctica y la estrategia en el campo de batalla. Cuando él planeo conquistar Roma 
inició con la definición de la misión del reino, luego formuló las estrategias, analizó 
los factores del medio ambiente y los comparó, después los combinó con los 
propios recursos para determinar las tácticas, proyectos y pasos a seguir. Esto es 
el proceso de planificación estratégica que se aplica hoy en día en cualquier 
organización. (Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 
3) 
 
Los primeros estudiosos modernos que cruzaron el concepto de estrategia a los 
negocios fueron Von Neuman y Oskar Morgenstern en su obra “Teoría de juegos y 
comportamiento Económico” (1944). La teoría de juegos es un área de la 
44 
 
matemática aplicada que utiliza modelos para estudiar las estrategias óptimas así 
como el comportamiento previsto y observado de individuos en juegos, esta se 
formalizó por primera vez a partir de los trabajos de estos dos matemáticos antes 
y durante la Guerra Fría, debido sobre todo a la aplicación en la estrategia militar. 
(Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 3) 
 
La planeación estratégica formal fue introducida en los años 50. (Cuero Osorio, 
Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 3) 
 
En 1974 Peter Drucker escribió el libro “La sociedad post-capitalista”, en el que 
destacaba la necesidad de generar una teoría económica que colocara al 
conocimiento en el centro de la producción de riqueza. Al mismo tiempo, señalaba 
que lo más importante no era la cantidad de conocimiento, sino la productividad. 
(Cuero Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 3) 
 
4.3.3.2 Definición de la Planeación Estratégica. 
 
Según Steiner (1991). La planificación estratégica es el proceso de determinar 
cuáles son los principales objetivos de una organización y los criterios que 
precedieran la adquisición, uso y disposición de recursos en cuanto a la 
consecución de los referidos objetivos. Estos, en el proceso de planificación 
estratégica, engloban misiones o propósitos determinados previamente, así como 
los objetivos específicos buscados por una empresa. (Acevedo Lobato & Marín 
Gonzalez, 2004, pág. 7) 
 
Según Johnson y Scholes (2001). La ausencia de planificación produce falta de 
control dentro de la organización, así como la incapacidad para responder a 
situaciones imprevistas. La falta de planificación también limita la existencia de 
una medida para controlar el verdadero éxito o fracaso de la gestión, y a su vez, 
podría representar la falta de criterio para decidir las inversiones y gastos a 
realizar. (Acevedo Lobato & Marín Gonzalez, 2004, pág. 7) 
 
La Planeación estratégica es una herramienta que permite a las organizaciones 
prepararse para enfrentar las situaciones que se presentan en el futuro, ayudando 
con ello a orientar los esfuerzos hacia metas realistas de desempeño, está 
entrelazada de modo inseparable con el proceso completo de la dirección. (Cuero 
Osorio, Espinosa Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 7) 
 
La planeación estratégica ayuda a adquirir un concepto muy claro de la 
organización, lo cual permite la formulación de planes y actividades que orientan 
hacía las metas, además permite estar preparado para hacer frente a los rápidos 
cambios del ambiente en que opera la organización. (Cuero Osorio, Espinosa 




Desde la vivencia, la planeación dentro de las organizaciones, se hace cada vez 
más determinante para trazar el rumbo a seguir y para identificar en el horizonte 
las metas a alcanzar. Gracias a la planeación, los líderes de una organización, 
focalizan sus esfuerzos y direccionan las actividades del día a día para que el 
alcance de los objetivos sea una realidad en el plazo establecido por la 
organización.  
La planeación de las organizaciones, debe estar enfocada tanto en lo macro como 
en lo específico; cada departamento debe contar con una planeación que 
conduzca a que el alcance de las metas de dicho departamento, sean un peldaño 
más al logro de las metas organizacionales.   
 
Cada líder y sus respectivos equipos, debe conocer hacia dónde va la empresa y 
qué está haciendo en su cotidianidad para ver los objetivos y metas, hechos 
realidad; para orientar las labores en esta proyección y para reconocer la 
importancia de las pequeñas actividades y de cada cargo, dentro de la meta 
mayor.  
 
Hoy en día esta planeación se hace no sólo con el afán de prever lo que ocurrirá, 
se hace estratégicamente, buscando que los acontecimientos que surgen de 
manera imprevista, puedan ser atendidos de manera exitosa sin afectar los planes 
de la organización. Se hace con el fin de tener herramientas diseñadas que 
brinden la posibilidad de sortear el día a día y la dinámica que poco o nada se 
puede controlar en el entorno laboral.  
 
4.3.3.3 Valores Estratégicos  
 
Tabla 4. Valores estratégicos. 
 
Conocimiento y satisfacción del cliente Conocer al cliente y saber los gustos. 
Conocimiento del mercado 
Es vital para la toma de decisiones y el 
crecimiento de la organización. 
Eficiencia 
Lograr lo que se desea empleando los 
recursos. 
Innovación 
Implementación de tecnología para 
mejorar el producto o servicio. 
Sinergia 
Cooperación o unión para lograr 
resultados y beneficios. 
Liderazgo Ética en el liderazgo. 
 
Fuente: Tabla diseñada por adaptación propia basada en: (Cuero Osorio, Espinosa 
Ortegon, & Guevara Restrepo, 2007, pág. 9) 
 
Los valores corporativos hacen parte fundamental del diseño estratégico, porque 
definen las pautas de comportamiento que se espera identificar en todos los 
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miembros de la empresa. Hacen parte fundamental de la cultura organizacional y 
a la hora de seleccionar al nuevo personal, son determinantes junto con las 
competencias del aspirante, para definir el ingreso a la organización. Los valores y 
la forma como se definen, sirven para determinar unas pautas mínimas para la 
sana convivencia. Hacen parte del ADN de la organización y como tal, no se 
pueden modificar, pero sí se pueden fortalecer y reforzar con actividades que 
generen recordación en los equipos de trabajo. 
 
 
4.3.4 Planeación Estratégica Situacional (Enfoque PES) 
 
Carlos Matus formulo el enfoque de Planeación Estratégica Situacional al ver que 
la planeación normativa tradicional no tenía un impacto importante y tenía 
ausencia de eficacia, ya que la base de esa teoría era que la realidad es pasiva y 
estática y Matus cree que los procesos de planeación ocurren en un medio 
resistente, donde el que planifica se encuentra con oponentes y aliados, y la 
realidad es cambiante. (Google, 2015, pág. 1) 
 
Matus es un economista chileno que nació en 1931 y murió en 1998, egresado de 
la Universidad de Chile de Ingeniería Comercial en 1955, y se especializo en la 
Universidad de Harvard en Alta Dirección y Planificación Estratégica, ocupó varios 
cargos en Organismos Internacionales del ámbito de la planificación económica y 
social, fue Ministro de Economía y Presidente del Banco Central de Chile. Autor de 
Estrategia y Plan (1972), Planificación de situaciones (1977), El Método PES: 
Entrevista a Carlos Matus (1994), Teoría del Juego Social (2000), entre otros. 
(Wikipedia, 2015) 
 
Matus baso el método PES en las Teorías Organizativas, en la Teoría General de 
los Sistemas y en los Sistemas Viables. La Planificación se debe sustentar a 
través de la flexibilidad y el reconocimiento de los efectos inevitables como la 
incertidumbre y la complejidad que hacen parte de la realidad, centrándose en la 
responsabilidad de los problemas. Un problema es la insatisfacción con la realidad 
presente o futura que causa malestar. (Google, 2015) 
 
Según Carlos Matus "Planificar significa pensar antes de actuar, pensar con 
método, de manera sistemática; explicar posibilidades y analizar sus ventajas y 
desventajas. La planificación es la herramienta para pensar y crear el futuro". 
 
Según Matus, el plan es un cálculo que se hace sobre un objetivo, pero es  
incierto, continuo e interactivo, ya que el plan de un actor depende de la 
respuesta, rechazo, aprobación o la iniciativa de otros. El plan es un producto del 
momento del proceso en que el actor escoge una cadena de acciones para llegar 
a los objetivos. La planificación es inevitable para las organizaciones que quieren 




Un plan está basado en la toma de decisiones y el inicio de él no depende de una 
situación favorable o desfavorable, depende del propósito y las características que 
condicionan el método de la planificación. Planificar siempre es posible, lo que no 
es posible es cualquier método en cualquier circunstancia.  
Cuando no hay planificación no hay dominación del mercado, sino, improvisación. 
 
El plan no es un proceso de cálculo determinado por leyes o ciencias exactas 
apoyado en un diagnóstico objetivo de la realidad; un plan en la vida real, está 
lleno de incertezas, subjetividades, rechazos y apoyos de otros actores, por lo 
tanto se sustenta en la comprensión desde la perspectiva particular o desde quien 
planifica. Un plan es la mediación entre el conocimiento y la acción, pero no es 
una simple relación entre ciencia y realidad.   
 
El hombre ante cualquier situación se debate entre dos extremos teóricos, uno es 
donde controla todo y también los resultados de la práctica, y otro donde es 
arrastrado por las circunstancias que no controla. En el primer extremo el hombre 
sabe que objetivos alcanzar y en el segundo, él no decide y sólo le apuesta al 
futuro y se entrega a la suerte, sin embargo, aun estando en este último extremo 
un plan se somete a una máxima prueba de eficacia, ya que, si el actor cede ante 
la impotencia de la adversidad y la improvisación, se desplazara de las 
condiciones favorables.  
En un plan, el actor se sitúa entre los dos extremos, ni lo controla todo, ni lo 
entrega todo a la suerte, es participante de un juego donde otros participan 
también. En un juego ningún actor tiene el control absoluto y si así fuera, dejaría 
de ser un juego, al igual que, si un jugador no tiene o pierde la capacidad de jugar, 
deja de ser un jugador. El resultado de un juego está influido por todos los 
jugadores y si un jugador gobierna en él, es porque tiene mucho peso dentro del 
juego, aunque la gobernabilidad es limitada.  
 
Un plan es un compromiso que anuncia resultados, no obstante, los resultados no 
dependen entera o principalmente de cumplir los compromisos (acciones). 
Una apuesta es más sólida mientras las variables que el actor controla son 
mayores a las que no controla, y es más débil cuando las variables que controla 
son pocas y tienen menor peso en relación a las que controla. En un extremo de 
absoluto control la apuesta se convierte en certeza sobre los resultados y en el 
extremo de descontrol, la apuesta es un caso de azar. 
 
La gobernabilidad absoluta le resta importancia al otro, ignorando la fuerza y la 
existencia que pueda tener, limitando al oponente que representa desafío, a que 
renueve ideas y promueva el cambio. Someter al oponente reduce la 
incertidumbre pero deteriora la eficacia organizacional y social, que a su vez, 
inviabiliza el progreso y éste es el objetivo de la planificación.  
La planificación es la herramienta de un actor es un sistema democrático, donde 
se fundamenta la estrategia de un jugador que coopera y confronta con otros 
jugadores, sin tratar de expulsarlos del juego. 
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La planificación hoy en día se concibe como única alternativa de dominio de la 
improvisación, sin importar la situación actual favorable o desfavorable, ni 
oponentes poderosos, sólo lidiar con la complejidad de la realidad. 
 
4.3.4.1 Diferencias de planificación estratégica tradicional y situacional 
 
Tabla 5. Diferencias de la planeación tradicional y situacional. 
 
# 
SUPUESTOS TEÓRICOS DE LA 
PLANEACIÓN TRADICIONAL 
CONCEPCIÓN EPISTEMOLÓGICA DE 
LA PLANEACIÓN ESTRATEGICA 
SITUACIONAL 
1 
El planificador es diferente de la 
realidad que planifica. 
(Solamente el que gobierna planifica y 
en la sociedad no existen otros actores 
a considerar) 
El planificador no es diferente de la 
realidad que planifica. 
(El planificador está inmerso en la 
realidad que desea transformar) 
2 
Hay solo una explicación verdadera y 
objetiva de la realidad. 
(Consiste en la búsqueda de una 
verdad objetiva, científica, única, 
absoluta y verdadera). 
Hay más de una explicación 
verdadera.  
(La realidad tiene más de una 
explicación verdadera dependiendo de 
la situación en la que está inmerso el 
actor) 
3 
En la sociedad priman los procesos 
repetitivos. 
(La sociedad está regida por leyes y no 
hay creatividad. La realidad social se 
basa en relaciones de causa y efecto). 
Los agentes sociales adelantan 
procesos creativos en un sistema 
social que sólo en parte sigue leyes. 
 (La planeación tiene baja predicción, 
sin embargo, se debe prever y emplear 
técnicas e instrumentos para absorber 
la incertidumbre) 
4 
La certeza domina el sistema social. 
 (No hay actores sociales capaces de 
producir acciones creativas, solo 
agentes económicos con 
comportamientos previsibles) 
La incertidumbre domina el sistema 
social. 
(Reconocer la incertidumbre implica 
utilizar la previsión y no la predicción). 
 
Fuente: Tabla diseñada por adaptación propia basada en: (Castillo Gómez, 2015) 
 
 
La diferencia de la planeación tradicional  y la estratégica situacional, es que la 
primera es determinística y se enfoca en el economicismo tecnocrático y está 
basado en control sobre un sistema, en cambio, la PES está fundamentada en la 




El juego semi-controlado tiene como característica, que en algunos aspectos o 
momentos del juego, aunque hayan otros jugando, se pueden calcular resultados 
con un alto margen de probabilidad, sin embargo, en otros momentos del juego 
sólo se pueden hacer apuestas condicionadas a las circunstancias y es muy difícil 
calcular la jugada de otros jugadores, lo que hace que sea imposible prever el 
resultado. En la vida real se gobierna y planifica en un juego semiestructurado.  
 
El juego social se caracteriza porque los jugadores tienen limitaciones de 
información y de recursos, o si tienen recursos no pueden comprar una parte de la 
información. 
En cada momento del juego no se sabe con exactitud la jugada del otro, entonces, 
tampoco se puede comprar una información que no se posee, y en un juego social 
el juego es desigual ya que unos tienen más poder que otros. 
 
Este juego nebuloso tiene los siguientes ingredientes: 
 
a) Ignorancia sobre el futuro o desconocimiento: Se puede reducir a través de 
entrenamiento, capacitaciones, estudios e investigaciones, que hacen 
posible predecir leyes de comportamiento. 
b) La creatividad de los jugadores: A mayor información y conocimiento más 
se alimenta la creatividad, y esta es una característica de la interacción 
humana. Lo sorpresivo e inimaginable altera los planes de los otros 
jugadores y esto reduce el cálculo de las leyes de comportamiento y genera 
incertidumbre. 
c) La interpretación del lenguaje de las conversaciones de los jugadores: Un 
jugador dice “a” y otro puede entender “b”. Estos errores son comunes y por 
ello hay una nebulosidad en el juego social. 
d) El contexto particular del juego: Sobre el cual no se tiene control ni 
capacidad de predicción. Se dispone de una limitada capacidad de 
previsión sobre las circunstancias y condiciones que rodean el juego. La 
previsión está condicionada por la preposición “si…”, con conocimiento 
previo de las circunstancias del contexto del plan. 
 
Los jugadores eligen el plan de juego pero no las circunstancias. En esta 













Tabla 6. Problemas de interacción. 
 
 Interacción negativa Interacción positiva 
Relación Interna entre los 
objetivos de un actor 
Objetivos Contradictorios 
(El objetivo A es inconsistente 
con el objetivo B) 
Objetivos Concurrentes 
(Los objetivos A y B se logran 
en conjunto) 
Relación externa entre los 
objetivos de dos o más 
actores 
Objetivos Conflictivos 
(Si el actor 1 logra el objetivo 
A, el actor 2 no logra el 
objetivo B) 
Objetivos Compartidos 
(Si el actor 1 logra el objetivo 
A, el actor 2 logra el objetivo 
B) 
 
Fuente: (Matus, 1993, pág. 17) 
 
En el juego de cooperación y conflicto pueden surgir tres tipos de retos: 
 
1) Amenaza: Peligro de perder ventaja o conquistas ya acumuladas. 
2) Oportunidad: Posibilidad que da el contexto para aprovechar o desperdiciar. 
3) Problema: Deficiencias ya producidas que se manifiestan en algún 
momento del juego. 
 
Jugar bien no es sólo dominar lo intelectual de la complejidad del juego semi-
controlado, es medirse con los otros jugadores y dominar la tensión que el juego 
produce en una situación concreta. En un juego social no existen problemas 
obvios ni explicaciones absolutas, ya que un diagnóstico es la verdad de la 
realidad de una única manera y es una visión excluyente; la realidad habla por sí 
misma y siempre hay alguien que habla de ella. 
 
 
4.3.4.2 Momentos de la planificación estratégica situacional. 
 
 
La planificación estratégica situacional de Matus tiene cuatro. Son momentos 
y no etapas porque constituyen instancias entrelazadas que se repiten 















Figura 4. Momentos del método PES. 
 
        
 
Fuente: Figura diseñada por adaptación propia basada en: (Castillo Gómez, 2015) 
 
El momento explicativo es cuando el actor que planifica intenta dar explicación a 
las causas de los problemas que enfrenta en la gestión y tener una realidad que 
se busca transformar, realizándose preguntas sobre las oportunidades y 
posibilidades que tiene y comprendiendo tiempos verbales: fue, es y tiende a ser. 
El diagnóstico no lo realiza un solo actor, sino entre varios actores sociales. La 
apreciación de la situación conduce a los objetivos, y los objetivos a la selección 
de problemas. Los problemas relevantes seleccionados se grafican en un 
flujograma situacional, con el fin de identificar los nudos críticos, que son núcleos 
explicativos en los que va a poder actuar eficazmente, sin quitar la incertidumbre. 
En la explicación las variables se ordenan en tres niveles.  El nivel 1 de los flujos 
de producción social, el nivel 2 de las acumulaciones sociales  y el nivel 3 de las 
reglas básicas del sistema o genoestructuras. (Google, 2015) 
 
El momento normativo consiste en que el planificador diseña como debe ser la 
realidad o la situación, teniendo en cuenta la disponibilidad de recursos y la 
eficacia direccional  de las operaciones. Es la selección de las operaciones y 
acciones necesarias para alcanzar los objetivos. Es un momento dinámico 
orientado a explorar escenarios diversos de cálculo, relaciones sistémico – 
causales y estrategias disímiles con el fin de absorber la incertidumbre. (Google, 
2015) 
 
El momento estratégico consiste en que el actor que planifica se aproxima a la 
construcción de viabilidad del diseño normativo o estrategia. Así, quien planifica se 
debe aproximar a suponer cómo eludir los obstáculos que se oponen al 
cumplimiento de los objetivos. Los obstáculos se producen en las restricciones, 
ejemplo: de poder político, de recursos económicos y de capacidades 











considerando los oponentes y aliados para construir viabilidad. Para construir 
viabilidad se requiere reaccionar con agilidad y dinamismo ante los cambios 
situacionales, evitando desarrollar una aislada dureza que recubre a quienes 
gobiernan y crear condiciones políticas. (Google, 2015) 
 
El momento táctico operacional se basa en el cálculo para la acción ya que es el 
centro de este momento, el hacer. Orienta los pasos sucesivos y los evalúa en 
relación a la situación – objetivo. Este momento supone cuatro submomentos: a) 
la apreciación de la situación en la coyuntura b) la pre-evaluación de las 
decisiones posibles c) la toma de decisión y ejecución  y d) la post-evaluación de 
las decisiones tomadas con la apreciación de la nueva situación. (Google, 2015) 
 
 
4.3.5 Bienestar  
 
El bienestar nace de la Psicología en la década de los 60, y desde entonces ha 
dado lugar a tres líneas: la hedónica, representada por el estudio del bienestar 
subjetivo, la eudaimónica, centrada en el bienestar psicológico y la social, basada 
en el estudio del sujeto que está a un lado del contexto que lo rodea. 
 
4.3.5.1 Bienestar subjetivo 
 
 
Uno de los más representativos autores de la línea hedónica es Edward Diener y 
dice (1994): “La literatura sobre el bienestar subjetivo, trata de cómo y porqué la 
gente experimenta la vida de forma positiva, incluyendo tanto juicios cognitivos 
como reacciones afectivas”. El bienestar subjetivo se anota dentro de un marco 
fundamentalmente emocional, que ha tomado diferentes sobrenombres: Felicidad 
(Argyle, 1992; Fierro, 2000), Satisfacción con la vida (Veenhoven, 1994), y Afectos 

















Tabla 7. Componentes del bienestar subjetivo. 
 
COMPONENTES DEL BIENESTAR SUBJETIVO 






Deseo de cambiar la vida Trabajo 
Euforia Tristeza 






Satisfacción con el pasado Ocio 
Orgullo Enfado Satisfacción con el futuro Salud 
Cariño Estrés 
Satisfacción con cómo 
otros ven nuestra vida 
Ingresos 
Felicidad Depresión  Con uno mismo 
Éxtasis Envidia  Con los demás 
 
Fuente: (García Martín, 2002, pág. 4) 
 
El bienestar subjetivo a través de la historia y de varios autores, ha logrado 
enumerar unas posibles variables para definir la felicidad, entre ellas, la edad, el 
género, o el estado civil (Glenn, 1975; Glenn y Weaver, 1981; Shmotkin, 1990) 
hasta otras, algo menos comunes, como el atractivo físico o el orden de 
nacimiento (Diener, Wolsic y Fujita, 1995; Allred y Poduska, 1988). Una posible 
clasificación de estos factores que abarca la mayor parte de variables vinculadas 
al bienestar subjetivo son las siguientes categorías: Salud, Variables 
sociodemográficas, Características individuales, Variables comportamentales y 





















Figura 5. Variables del bienestar subjetivo. 
              
 
 
Fuente: Figura diseñada por adaptación propia basada en: (García Martín, 2002, págs. 10 
- 15) 
 
En las variables sociodemográficas los autores señalan:  
 
 (Diener y Suh, 1998) A mayor edad se manifiesta más satisfacción vital y 
felicidad que los jóvenes, debido al control de otras variables como: ingreso, 
nivel educativo, estado civil. 
 (Cardenal y Fierro, 2001) Existen diferencias significativas entre hombre y 
mujeres debido a la afectividad, las mujeres son más emocionales, más 
felices, pero más propensas a la depresión.  
ACONTECIMIENTOS VITALES 
(French, Gekoski y Knox, 1995) Los acontecimientos positivos y las pocas experiencias negativas puntuan más beneficios 
subjetivos. 
VARIABLES COMPORTAMENTALES 
Las actividades realizadas por las personas  resultan del estado de ánimo. (Haditono, 1986 y otros autores) La 
participación social y los contactos sociales tiene relación positiva con el bienestar personal. 
CARACTERÍSTICAS INDIVIDUALES 
(McCrae y Costa, 1991) La personalidad es uno de los componentes del bienestar subjetivo. La extraversión tiene 
influencias positivas y el neuroticismo influencias negativas. 
(Diener 1998 y otros autores) La autoestima es otro componente del bienestar subjetivo. Existe la orientación individual 
(idiocentrism) o colectivo (halocentrism) , el bienestar subjetivo se relaciona negativamente más con el primero que con el 
segundo. 
VARIABLES SOCIODEMOGRÁFICAS 
Edad Género Estado Civil Nivel Educativo Ingresos 
SALUD 
(Campbell y otros, 1976) Relacionan la salud como el factor más importante para la felicidad.  
(Mancini y Orthner, 1980) Relacionan la salud con la realización de actividades lúdicas. 
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 Lee, DeMaris, Bavin y Sullivan (2001). La viudez se asocia con una mayor 
sintomatología depresiva en los varones, las mujeres se suelen adaptar 
mejor a la nueva situación, sin embargo, tienen problemas en lo económico. 
 (Headey, Veenhoven y Wearing, 1991) Las personas casadas se sienten 
más satisfechas subjetivamente y ejerce una influencia en la satisfacción 
global.  
 (Campbell, 1981) La educación tiene una asociación con el bienestar 
subjetivo. A mayor nivel educativo mayor estrés al perder el empleo, ya que 
existen mayor nivel de expectativas. 
 (Myers y Diener, 1995) La escasez favorece la desdicha pero la abundancia 
no garantiza la felicidad. Diener (1994) da cuatro posibles explicaciones de 
la relación entre ingresos y bienestar subjetivo: 1) Los ingresos tendrían 
efectos relevantes en los niveles extremos de pobreza, cuando las 
necesidades básicas no están cubiertas; b) Los factores como el status y el 
poder, podrían ser los responsables del efecto sobre el bienestar; c) El 
efecto de los ingresos podría depender de la comparación social que realiza 
la persona; d) Posiblemente los ingresos no sólo tengan efectos 
beneficiosos, sino que también algunos inconvenientes que interactúan y 
tiendan a reducir el efecto positivo. (García Martín, 2002, págs. 10 - 13) 
 
4.3.5.2 Bienestar psicológico 
 
La eudaimónica o el bienestar psicológico es una línea más reciente, y ha 
centrado el interés en el desarrollo personal, en el estilo y manera de afrontar los 
retos vitales, en el esfuerzo y el afán por conseguir las metas. Carol Ryff desde 
1989 hasta 1998 desarrollo este modelo y propuso seis dimensiones psicológicas: 
Autonomía, Auto-aceptación, Relaciones positivas con otros, Propósito en la vida, 




















Figura 6. Dimensiones del bienestar psicológico. 
                              
     
 
Fuente: Figura diseñada por adaptación propia basada en: (Zubieta, Muratori, & 
Fernandez, 2012, pág. 3) 
 
Ryff ha propuesto seis dimensiones para operacionalizar el Bienestar 
Psicológico (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995): 
 
1) Auto-aceptación: Las personas intentan sentirse bien consigo mismas 
incluso siendo conscientes de las propias limitaciones. 
2) Relaciones positivas con otras personas: La gente necesita mantener 
relaciones sociales estables y tener amigos en los que pueda confiar. 
3) Autonomía: Para poder sostener la propia individualidad en contextos 
sociales diversos, las personas deben gozar de autodeterminación y 
mantener la independencia y autoridad personal. La autonomía se asocia 
a la resistencia de la presión social y a la autorregulación del 
comportamiento. 
4) Dominio del entorno: La habilidad personal para elegir o crear entornos 
favorables para satisfacer los deseos y necesidades propias, se relaciona 
con la sensación de control sobre el mundo y de influencia sobre el 
contexto. 
5) Propósito en la vida: Metas y objetivos que permiten dotar la vida de 
cierto sentido. 
6) Crecimiento personal: Interés por desarrollar potencialidades, crecer 
como persona y llevar al máximo las propias capacidades. (Zubieta, 
Muratori, & Fernandez, 2012, pág. 3) 
 
  
Bilbao (2008) dice que los aspectos subjetivos y psicológicos del bienestar 

















evaluación. La línea eudaimónica tiene la dimensión individual y social, de este 
modo, el bienestar no reside en la ausencia de síntomas de ansiedad, depresión, 
o en que las emociones positivas superen a las emociones negativas, sino 
también que la persona se respete y valore a sí misma, que tenga relaciones 
positivas con otros, que crea que domina y controla el ambiente, que se sienta 
autónomo, que atribuya sentido y propósito a la vida, así como que crea que se 
está realizando como persona.  Y la línea hedónica estudia la percepción del 
sujeto y el bienestar depende de las variables como: salud, sociodemográficas, 
características individuales y comportamentales, situaciones vitales. (Zubieta, 
Muratori, & Fernandez, 2012, pág. 3) 
 
Tomás Miguel Meléndez Moral y Navarro Pardo (2008). El bienestar subjetivo 
describe el balance global que las personas hacen de las oportunidades vitales 
(recursos sociales y personales, aptitudes individuales), del rumbo de las 
situaciones a las que se enfrentan (privación u opulencia, soledad o compañía) y 
de la experiencia emocional derivada de ello. En cambio, el bienestar psicológico 
destaca la obtención de aquellos valores que hacen a las personas sentirse vivas 
y auténticas, que las hace crecer como individuos y no tanto las actividades que 
les dan placer o las alejan del dolor. (Zubieta, Muratori, & Fernandez, 2012, pág. 
2). 
 
Las líneas del bienestar, tanto la subjetiva como la psicológica establecen las 
causas o variables de las que depende que el sujeto encuentre la felicidad y la 
satisfacción con la vida.  
 
Castro Solano (2010). La satisfacción con la vida es una evaluación que realiza el 
sujeto acerca de los hechos, actividades y situaciones en las que desarrolla la 
vida. Sin embargo, es muy subjetivo, ya que depende de las reacciones puntuales 
a eventos concretos que suceden en el curso de la vida del sujeto. La satisfacción 
con la vida entonces, es la consecuencia de un juicio cognitivo individual, que 
resulta un constructo más estable a lo largo del tiempo. (Zubieta, Muratori, & 
Fernandez, 2012, pág. 2) 
 
Blanco & Díaz (2005); Páez (2007). A la imagen de un sujeto aislado del medio, 
cuya satisfacción, felicidad o crecimiento se producen al margen de las 
condiciones en las que se desenvuelve la existencia, se le debe completar 
considerando un tercer tipo de bienestar, el social, que se relaciona con las bases 
reales de las creencias implícitas positivas sobre el yo, el mundo y los otros y 
aporta los elementos sociales y culturales promotores de la salud mental. (Zubieta, 






4.3.5.3 Bienestar Social 
 
 
El autor del concepto de bienestar social es Corey Keyes un sociólogo, psicólogo y 
profesor americano. (Wikipedia, 2015) 
 
Keyes (1998) define el bienestar social como aquella evaluación que las personas 
hacen de las circunstancias y del funcionamiento dentro de la sociedad. (Alonso & 
Martínez Taboada, 2011, pág. 3) 
 
Keyes en 1998 recoge los aspectos interpersonales de la salud mental, y lo 
compone de cinco dimensiones, posteriormente lo realiza Keyes & Shapiro en 
2004 y Blanco & Díaz en 2005. 
 
 
Figura 7. Dimensiones del bienestar social.  
 
 




• Evaluación de las relaciones. Las personas con alto bienestar social se sienten parte de 
la sociedad, sentido de pertenecia y lazos sociales con la familia, amigos, vecinos, etc. 
Aceptación social 
• Punto de partida. Es imprescindible sentir que se pertenece a un grupo. 
Aceptación y confianza hacía otros y hacía uno mismo. 
Contribución social 
• Sentimiento de ser útil y valorado en la sociedad. Eficacia y aportación al bien 
común. 
Actualización social 
• El concepto de que la sociedad y las instituciones son dinámicas. Confianza en el 
futuro de la sociedad  y que ésta produzca bienestar. 
Coherencia social 
• Entender la dinámica de la sociedad. Estar pendientes de lo que ocurre alrededor. 
59 
 
Bienestar social es el conjunto de factores que participan en la calidad de la 
vida de las personas en una sociedad y que hacen que la existencia posea todos 
aquellos elementos que dan lugar a la satisfacción humana. (Wikipedia, 2015) 
 
El bienestar social es una condición no observable directamente, sino que es a 
partir de formulaciones como se comprende y se puede comparar de un tiempo o 
espacio a otro. Aun así, el bienestar posee una importante carga 
de subjetividad propia del individuo, aunque también aparece correlacionado con 
algunos factores económicos objetivos. (Wikipedia, 2015) 
 
El Estado de Bienestar Social en Colombia está ligado al concepto de bienestar de 
Latinoamérica, por tratarse de países en desarrollo. (Aguilar Quevedo, Cruz 
Muñoz, & Jiménez Rodríguez, 2007, pág. 14) 
 
Para Josep Picó (1990). El bienestar Social en Colombia: “se sustenta en una 
revisión estructural del paradigma democrático centralista, hacia una sociedad 
descentralizada, profundamente democrática y participativa; a alcanzar una 
economía capitalista de mercado y, finalmente, a garantizarle al ciudadano un 
Estado mínimo de Bienestar”. (Aguilar Quevedo, Cruz Muñoz, & Jiménez 
Rodríguez, 2007, pág. 14) 
 
El concepto de Bienestar  Social en Colombia, entendido históricamente, relaciona 
el bienestar del ser humano con la satisfacción de las necesidades, y en la 
búsqueda de una propuesta que contemple el desarrollo humano desde una 
perspectiva de calidad de vida. (Aguilar Quevedo, Cruz Muñoz, & Jiménez 
Rodríguez, 2007) 
 
Para Angélica Vigoya Valencia (2002). El Bienestar Social “incluye aquellas leyes, 
programas, y servicios que aseguran o aumentan los requisitos necesarios para 
satisfacer necesidades sociales reconocidas como básicas para el bienestar de la 
población, teniendo en cuenta el logro del desarrollo integral del ser humano”. 
(Aguilar Quevedo, Cruz Muñoz, & Jiménez Rodríguez, 2007) 
 
En conclusión, el bienestar social se basa en la satisfacción de las necesidades 
del individuo por parte de una sociedad a la cual debe sentir que pertenece y que 
contribuye, a través de programas, políticas y/o beneficios, logrando que ese 
sujeto mejore la calidad de vida. 
 
 
4.3.6 Bienestar Social Laboral 
 
“El Bienestar Social Laboral es concebido como el conjunto de programas y 
beneficios que se estructuran como solución a las necesidades del trabajador 
dentro de la empresa y que es proyectado hacia la familia y la comunidad”. 
(Aguilar Quevedo, Cruz Muñoz, & Jiménez Rodríguez, 2007) 
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“Fundamentalmente el Bienestar Social dentro de la concepción de Desarrollo a 
Escala Humana, compromete el conjunto de programas y beneficios que se 
estructuran como solución a las necesidades del individuo, que influyen como 
elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se 
pertenece; reconociendo además que forma parte de un entorno social” (Vigoya 
Valencia, Modelo Estandar de Control Interno, 2002) 
Es ineludible considerar que son las personas quienes dinamizan y agregan valor 
a los recursos materiales y económicos, son ellas quienes generan ideas, 
capacidad y cambios culturales, constituyéndose en el más valioso de los recursos 
al servicio de cualquier organización. 
Se debe considerar además que los colaboradores son la imagen visible del 
servicio a los usuarios y/o clientes, son quienes están en permanentemente 
contacto con ellos, y son los que pueden lograr el verdadero vinculo de la empresa 
con el consumidor. 
 
El bienestar se concibe como un elemento de la gerencia de gestión humana y el 
objetivo se orienta a garantizar el desarrollo integral de los colaboradores y de la 
empresa, teniendo en cuenta que el factor humano es el principal activo de una 
organización y que la eficiencia y la efectividad de ella dependen, en gran medida, 
de la contribución de las políticas de la gerencia del talento humano para el logro 
de los objetivos propuestos. 
 
El Bienestar Social Laboral se entiende como un proceso de construcción 
permanente y participativo, que busca crear, mantener y mejorar las condiciones 
que favorezcan el desarrollo del colaborador, mejorando el nivel de vida y el de la 
familia, y que a la vez incremente los niveles de satisfacción, eficiencia e 
identificación con el trabajo que realiza y con el logro del objeto social de la 
organización. Desde éste punto de vista el bienestar hace referencia al mismo 
tiempo a un estado y a un proceso, por tanto, bienestar no significa algo 
establecido o algo dado que permanece, sino algo que se persigue y se construye, 
algo a lo cual se desea llegar y para lo que se establecen múltiples lineamientos. 
 
Para identificar las áreas de actuación del Bienestar Social Laboral es necesario 
obtener una visión completa del colaborador, desde el trabajo y él mismo, hasta en 
otros escenarios de la cotidianidad. Esta labor debe realizarse en los niveles 
personal, familiar y social, desde una perspectiva interdisciplinaria de tal forma que 
se identifiquen los factores que afectan el bienestar y el desempeño laboral. 
 
Bienestar laboral es un concepto amplio en el que numerosos factores influyen 
de modo determinante, según la organización y la persona.  
La remuneración, el clima en el equipo de trabajo, la relación entre pares y 
líneas jerárquicas, las presiones, la seguridad, higiene y ergonomía de los 
ambientes, la tecnología y elementos de trabajo inapropiados o utilizados 
inapropiadamente, los hábitos posturales, los tipos de contratación inciertos, la 
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falta de motivación, la tarea en donde el sentido no se percibe o no se 
comprende, la falta de una evaluación seria de competencias que permita el 
aprovechamiento de potenciales e intereses de la persona en las tareas 
diarias y planes de desarrollo. Todos estos agentes impactan positiva o 
negativamente sobre las personas y si el impacto es negativo tiene efectos, 
aunque en diferentes grados, siempre dañinos tanto en el ánimo como en la 
salud de las personas. (Oviedo) 
 
“La finalidad del individuo al incorporarse a un equipo de trabajo dentro de una 
organización, será siempre; mejorar su calidad de vida. En la constante búsqueda 
del bienestar, ya sea para sí o para el colectivo, el individuo trabaja arduamente 
para conseguirlo, a veces a costa de su propio bienestar”. (Domínguez) 
 
Según un artículo de la revista portafolio, las directivas empresariales y altos 
ejecutivos se preocupan por crear una serie de programas de bienestar para los 
empleados de las compañías, debido a que estos incentivos van a mejorar la 
calidad de vida de los colaboradores y el clima organizacional. La firma global de 
consultoría Hay Group, realizó un estudio para identificar los programas más 
representativos implementados en las empresas en Colombia.  
La investigación denominada ‘Prácticas de mejora de la calidad de vida laboral’, 
participaron un total de 80 compañías nacionales de diferentes sectores 
económicos. Del total de las compañías consultadas, 70 cuentan con algún 
programa de bienestar. Los estudios realizados en el mundo sobre el tema indican 
que, la principal razón por la que los empleados renuncian a los cargos no está 
relacionada con el salario, sino con la falta de espacios en los que se sientan parte 
relevante de la empresa o que no reciben motivación en el cargo. La medición 
reveló también que las prácticas más empleadas por las empresas para generar 
bienestar, son: programas de flexibilidad laboral, celebraciones de días especiales, 
programas dedicados al cuidado personal, capacitación en temas no laborales, 
código de vestimenta y otros tipos de programas. El estudio encontró que hoy los 
empleados buscan el equilibrio entre la vida personal y laboral, lo que demanda de 
las empresas mayor imaginación a la hora de generar programas enfocados a ese 
objetivo. (Revista Portafolio, 2012) 
 
El bienestar social laboral, siendo visto desde una perspectiva más enfocada a la 
realidad organizacional de nuestro entorno cercano, es determinante para 
construir ambientes laborales donde se evidencie  mayor cercanía entre los 
colaboradores, sentido de afiliación y pertenencia, participación y proposición en 
algunos niveles, mayor compromiso con la labor, viéndose representado muchas 
veces en mayor productividad y mejores resultados.   Los diferentes programas 
que se logran desarrollar, no sólo representan un reto en cuanto a creatividad e 
inclusión, sino también, un reto a la hora de establecerse y convencer a los altos 
directivos sobre los resultados que se pueden dar internamente con el desarrollo 
de programas que apunten a este objetivo. En muchos casos, se sigue 
percibiendo erróneamente, como un "gasto inoficioso" que no genera ningún tipo 
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de ganancia para la organización. Este es el caso específico de los Clubes 
sociales, sector en el que enfocamos esta propuesta. Siendo espacios donde su 
razón de ser es el bienestar del socio, contradictoriamente, el bienestar del 
colaborador se ve reducido a una paga justa con una estabilidad prolongada; 
dejando de lado la posibilidad de ampliar su naturaleza, al grupo que hace posible 
el funcionamiento de los mismos. El bienestar social laboral hecho realidad por 
medio de un programa, permite que el empleado participe de espacios diseñados 
a su medida, que generen integración, esparcimiento,  disminución de los niveles 
de estrés, agradecimiento hacia la organización y así mismo, el desarrollo de un 
vínculo que muchas veces se ve representado en equipos estables, que perduran 
y crecen dentro de la organización, valorando aspectos diferentes a un salario. 
 
4.3.7 Calidad de Vida Laboral 
 




 “Calidad de vida es una medida compuesta de bienestar físico, mental y social, 
tal como la percibe cada individuo y cada grupo, y de felicidad, satisfacción y 
recompensa” (Levy y Anderson, 1980). 
 
 “Calidad de vida es la evaluación subjetiva del carácter bueno o satisfactorio de 
la vida como un todo” (Szalai, 1980). 
 
 “Calidad de vida es la apreciación que el paciente hace de su vida y la 
satisfacción con su nivel actual de funcionamiento comparado con el que 
percibe como posible o ideal” (Celia y Tulsky, 1990). 
 
 “Por definición, la calidad de vida es la sensación subjetiva de bienestar del 
individuo” (Chaturvedi, 1991). 
 
 “Es el indicador multidimensional del bienestar material y espiritual del hombre 
en un marco social y cultural determinado” (Quintero, 1992). 
 
La Calidad de Vida Laboral es un aspecto de la calidad de vida en general y se ha 
definido como: “el proceso permanente y participativo que busca crear, mantener y 
mejorar en el ámbito del trabajo, las condiciones que favorezcan el desarrollo 
personal, social y laboral del colaborador, permitiendo desarrollar los niveles de 
participación e identificación con la labor y con el logro de la misión de la 
organización”. (Vigoya Valencia, Universidad Nacional de Colombia, 2002) 
 
La calidad de vida laboral se expresa como el nivel o grado en el cual se 
presentan condiciones internas y externas en el ambiente de trabajo, que 
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contribuyen al beneficio y al potencial de las cualidades humanas de los miembros 
de una organización. 
 
La calidad de vida laboral, desde la experiencia, se puede entender como la 
posibilidad de brindar un equilibrio entre la vida laboral y personal a los 
colaboradores que hacen parte de una organización, garantizando espacios 
laborales productivos generadores de resultados idóneos, contrastado con 
espacios familiares y/o personales, que le permitan al colaborador mantener 
vínculos afectivos, a pesar del tiempo y espacio que deba disponer para la 
organización.  Las diferentes actividades que contemple un plan de bienestar 
laboral, deben apuntar directamente a nutrir la calidad de vida del colaborador.  
Así mismo, la calidad de vida laboral también hace referencia, a los espacios que 
la empresa pueda otorgar, enfocados en la promoción y prevención de la  salud 
física y mental de los miembros de los equipos de trabajo.  
 
4.3.7.2 Clima Organizacional 
 
El clima organizacional es la forma como los colaboradores perciben la 
relación con el ambiente de trabajo y es lo que determina el comportamiento 
de ellos dentro de la empresa. Desde esta perspectiva, se debe tener en 
cuenta el conocimiento de: las experiencias personales, las necesidades 
particulares, las motivaciones, los deseos, las expectativas y los valores de 
cada uno de los colaboradores, ya que los responsables del bienestar social 
pueden entender mejor dichos comportamientos, al igual que, modificarlos a 
partir del manejo de las variables organizacionales. 
 
Los programas a realizarse para mejorar el clima organizacional deberán 
considerar de manera integral, el orden de problemas que afectan de 
manera, organizacional, personal y social a la empresa, es decir, las 
manifestaciones o expresiones de los colaboradores ante hechos que varían 
de acuerdo con los factores del contexto institucional. Las actividades que se 
lleven a cabo, inmediatas o de largo plazo, deberán incidir en los procesos 
humanos, es decir en las actitudes, creencias, interacciones, expectativas y 
percepciones de los colaboradores.  
 
El clima organizacional es el ambiente de trabajo bajo el cual se desenvuelve 
el día a día de una organización. Es tan variable como la percepción que 
cada quién puede tener del mismo. Es una de  las variables más importantes 
a la hora de controlar, para garantizar mayor compromiso, mejor desempeño 
y óptimos resultados. Los programas de bienestar, se diseñan buscando no 
sólo favorecer a los colaboradores, sino también a la organización afectando 
positivamente el clima organizacional. Periódicamente las organizaciones 
evalúan la percepción que tienen los colaboradores de clima, con el fin de 
identificar aspectos a mejorar y fortalezas a mantener. Los resultados deben 
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socializarse con toda la organización y con cada departamento, con el fin de 
establecer planes de acción, que permitan que toda la organización y sus 
integrantes, trabajen en su día a día en pro de este aspecto determinante 
para lograr organizaciones ejemplares. 
4.3.7.3 Diseño de los puestos de trabajo 
 
Se entiende por diseño o rediseño adecuado del puesto de trabajo, la planeación 
de acciones que tienden a alterar positivamente las características del mismo, de 
manera que se incrementen tanto la calidad de las experiencias laborales de los 
colaboradores así como, la productividad en beneficio para la organización.  
 
Al diseñar los puestos de trabajo, se garantiza un mayor conocimiento de lo que 
se requiere en el puesto específico, con el fin de optimizar los procesos de 
selección internos o externos, eligiendo candidatos que cumplan con el perfil 
esperado. El diseño de los puestos, permite identificar el nivel de importancia del 
cargo dentro de la organización, su nivel jerárquico y las relaciones que tiene el 
mismo con otros cargos dentro de la estructura corporativa.  Permite identificar 
cargas laborales y así mismo, disponer de las condiciones que se requieren para 
que el puesto de trabajo cuente con el candidato idóneo, ofreciendo el desempeño 




Los incentivos, también llamados estímulos,  deben ser orientados a propiciar el 
buen desempeño y la satisfacción de todos los colaboradores, mediante 
programas de calidad de vida laboral y son dirigidos a premiar específicamente a 
los colaboradores cuyo desempeño sea evaluado objetivamente como excelente. 
Con el objeto de premiar a los colaboradores, las organizaciones deberán elaborar 
planes de incentivos, tanto a nivel individual como a nivel de los equipos de 
trabajo. 
 
Los incentivos son determinantes cuando hablamos de reforzar positivamente los 
resultados positivos de una persona o un equipo. Son determinantes en las áreas 
comerciales, donde a mayores resultados, mayores incentivos. En los planes de 
bienestar, contar con un programa de incentivos es determinante, sin embargo, no 
siempre que se habla de incentivos, estos debe ser económicos; también se 
puede contar con incentivos que cumplan con la misma función de reforzamiento, 






4.3.7.5 Planes de carrera 
 
Los planes de carrera forma parte de la calidad de vida laboral y las 
organizaciones deben procurar que los colaboradores tengan la certeza de que 
dentro de la empresa hay preocupación, honestidad y seriedad en relación con la 
misma. Los responsables de la administración del talento humano, deben ayudar a 
los colaboradores a identificar las áreas hacia las que podrían estar proyectados 
en virtud de las competencias que poseen, dadas las posibilidades de poder 
aplicar los intereses y capacidades, al mismo tiempo que, aportarle a la 
organización a corto y largo plazo. 
 
Es importante y enriquecedor utilizar las evaluaciones del desempeño laboral para 
que los colaboradores puedan descubrir, con la asesoría de los evaluadores, los 
derroteros laborales y prepararse para seguirlos.  
 
Un plan de carrera, debe partir desde el mismo momento en que se vincula al 
nuevo colaborador, identificando las brechas que pueden existir entre su perfil real 
y el perfil ideal del cargo a desempeñar, con el fin de generar programas de 
capacitación y desarrollo que le permitan a ese nuevo colaborador, adaptarse de 
manera exitosa al cargo y paralelamente, generen un perspectiva clara a la 
organización acerca de la proyección que el colaborador puede tener dentro de la 
misma.  Como ya se mencionaba, la evaluación de desempeño, es un mecanismo 
a través del cual, se puede verificar la adaptación lograda y empezar a perfilar al 
colaborador a nuevos cargos. Para hablar de planes de carrera, es determinante 
que la organización brinde todo un camino no sólo de evaluaciones e identificación 
de potencialidades, sino también, que disponga de los espacios de formación que 
lleven finalmente al colaborador, al crecimiento dentro de la organización, de 
manera meritoria y sin procesos de selección internos.  
 
Cuando se cuenta realmente con un plan de carrera, el impacto para los 
colaboradores, es tan positivo, que la estabilidad y el desarrollo organizacional, se 
convierten en características inherentes a la organización. Sin embargo, se debe 
tener diseñado un programa de retroalimentación inspiradora, que garantice que 
aquellas personas y casos en los que los planes de carrera no sean una opción, 
puedan continuar con un grado de desmotivación bajo y administrable.   
 
4.3.7.6 Estilos de dirección 
 
La supervisión y el control del desempeño de los colaboradores constituyen una 
forma sana de garantizar el cumplimiento de los objetivos, tiempos y calidad de los 
procesos inherentes a todo compromiso laboral. Por ello es necesario revisar las 
formas de dirección que el nivel administrativo ejerce sobre los colaboradores, los 
estilos de supervisión, gerencia, coordinación y control. 
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Para que la supervisión y el control aporten positivamente a la calidad de vida 
laboral, se deben realizar con sentido pedagógico, dando participación a los 
colaboradores en los análisis que se efectúen y en las decisiones que se tomen 
para los ajustes requeridos. Se puede considerar de gran ayuda, que los jefes no 
se apoyen sólo en el poder de coerción, derivado de la posición legítima dentro de 
la jerarquía organizacional, sino también en el poder de recompensa, siendo justo 
en el reconocimiento de los aciertos de los colaboradores, así como en la 
autoridad que les otorga el conocimiento y la experiencia en los asuntos laborales 
de que se trate. 
 
En las organizaciones, los estilos de dirección pueden ser tan variados como los 
diferentes tipos de personas que las conforman. Hoy en día existen muchas 
herramientas que permiten identificar cada estilo y la forma en que estos afectan 
no sólo las relaciones de los líderes con sus equipos, sino también, los resultados 
que obtienen, los ambientes laborales en los que se desenvuelven y marcan una 
pauta en la permanencia de las personas dentro de las organizaciones. La teoría 
hoy nos dice, que la estabilidad depende más que del puesto desempeñado y del 
entorno, la relación que se pueda tener con el jefe inmediato.  Por tal razón, hoy 
las empresas, buscan y disponen de esos mecanismos de identificación, para 
potencializar las cualidades y minimizar los aspectos débiles propios de cada uno 
de los estilos de liderazgo. También están desarrollando programas de 
retroalimentación, que le permitan al líder tener claridad de su estilo y de la forma 
en que este afecta directamente su  relación con su equipo y entorno.  
 
4.3.7.7 Cultura organizacional 
 
La cultura organizacional son las acciones que ayudan a los miembros de la 
organización a entender cómo funcionan las cosas al interior de las empresas, ya 
que ilustran la naturaleza del lugar de trabajo en los múltiples aspectos y expresan 
los mitos, anécdotas, jerga, ritos y rituales. 
 
La cultura hace que en la organización prevalezcan la autocracia o la 
participación, el sentido de equipo o la negación, la delegación amplia o 
restringida, el control equilibrado o exagerado, y cuando los métodos de trabajo de 
una entidad incluyen la modalidad de equipos, éstos también tienen normas, 
creencias y valores. 
 
La cultura es parte del ADN de una organización. Al nacer una empresa y al 
desarrollarse, la cultura se va haciendo evidente e incambiable. Su historia, sus 
transformaciones, su desarrollo, entre otros, logra a través del tiempo impregnar a 
las empresas con rasgos y características que las hacen totalmente particulares; 
la cultura es el sello personal de una empresa, es la huella digital. Transformarla,  
puede lograrse, sin embargo, requiere de mucho esfuerzo, trabajo y de muchas 
transformaciones internas. La cultura, determina muchas de las características del 
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entorno, pero diferenciándose del mismo, por las posibilidades reales de 
intervención.  
 
4.3.7.8 Trabajo en equipo 
 
El trabajo en equipo aporta calidad a los procesos y productos, así como 
crecimiento y desarrollo personal a los colaboradores, lo cual incide en la calidad 
de vida laboral. Por consiguiente, las organizaciones no deberán ahorrar esfuerzo 
por propiciar el trabajo en equipo alrededor de proyectos orientados a la obtención 
de productos o servicios claramente definidos, en el que se evalúe la 
responsabilidad colectiva, los procesos y los resultados. 
 
El trabajo en equipo, hoy en día es determinante dentro de las organizaciones. Es 
la clave para el logro de objetivos y el alcance satisfactorio de metas. Es vital para 
lograr el engranaje necesario para el desarrollo y crecimiento de una empresa. 
Anteriormente era una competencia negociable en los procesos de selección; 
actualmente, es columna vertebral dentro de las definiciones de perfiles y 
competencias organizacionales. Cada integrante de un equipo, debe tener 
habilidades para el trabajo en equipo. Esto garantiza no sólo el alcance de logros 
personales, sino también, logros organizacionales. Las metas o mega metas 
establecidas por una empresa, de acuerdo a la experiencia, llevan casi de manera 
inherente la condición de trabajar en equipo, sin importar el rol dentro de la 
estructura empresarial.  
 
4.3.7.9 Gerencia de cambio 
 
El mejoramiento continuo tanto de los colaboradores como de las organizaciones 
es una necesidad que exige estar en proceso permanente de cambio. 
 
El cambio no es fácil, ya que, por lo regular, hace salir a las personas de un 
ámbito que les da seguridad y comodidad (zona de confort) para obligarlas a ser y 
a hacer las cosas de forma diferente, lo cual casi siempre implica un riesgo. Sin 
embargo, es la condición para lograr cada vez más calidad de vida. 
 
Gerenciar el cambio, es disponer de estrategias que le permitan a una 
organización, implementar nuevos procesos y procedimientos, técnicas, formas de 
hacer y asumir un rol dentro de una empresa, retos, superar la competencia, 
dinamizar el día a día, entre muchos otros, generando la mínima resistencia en los 
colaboradores. La gerencia del cambio, invita a desarrollar planes que traigan 
consigo un cambio, de manera participativa, vinculando a los equipos y sus 
integrantes en el desarrollo de los mismos; disponiendo de espacios y canales de 
comunicación formal, que hagan de lo nuevo, un tema claro, concreto y abierto a 
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toda la organización, con el fin de evitar supuestos que estigmaticen las 
transformaciones venideras.   
4.3.7.10  Solución de problemas 
 
Aunque el Bienestar Social Laboral se proyecta hacia la atención de los intereses 
comunes y al éxito de la organización, conciliando necesidades humanas básicas 
con los respectivos satisfactores, siempre habrá posibilidad de que colisionen 
factores que de manera individual o grupal propicien conflictos que requieren un 
manejo diferente. 
El conflicto puede estar motivado por múltiples factores, por ejemplo, por 
desacuerdo respecto a las metas o a los métodos con que se alcanzan las 
mismas, porque se da algún cambio organizacional, por choques de personalidad 
o de valores, percepciones y puntos de vista contrarios, etc. Es necesario que el 
conflicto se administre para estimular a los individuos a buscar métodos de 
solución de los mismos o partir del supuesto de que los problemas que surgen 
pueden afrontarse y resolverse.  
 
La solución de problemas, de acuerdo a la experiencia, es una competencia 
necesariamente presente a la hora de seleccionar personal; debe estar presente 
en cada cargo que hace parte de la organización, sin importar su rol o nivel 
jerárquico. Es una de las competencias más importantes, puesto que los conflictos 
dentro de las empresas aunque siempre están presentes, es necesario contar con 
la habilidad para resolverlos. Solucionar problemas y ser capaz de enfrentarlos, 
asumirlos, trascenderlos y no llevarlos al plano personal, es determinante a la hora 
de hablar de entornos saludables, evidenciables en adecuados climas laborales y 
obviamente aportando así a la calidad de vida de los colaboradores.  
 
4.3.7.11  Estilo de liderazgo 
 
El estilo de liderazgo que se traduce en calidad de vida de los colaboradores, 
exige del jefe, priorizar y conciliar la ejecución rigurosa de las tareas que 
correspondan al área, con el fortalecimiento de las relaciones entre todos los 
miembros. 
Para que sean adecuadas y contribuyan a la calidad de vida de los colaboradores, 
dichas relaciones deberán fundamentarse en la confianza que los jefes merezcan 
y en la decisión de éstos de trabajar con honestidad por la satisfacción de las 
necesidades reales de los equipos de trabajo. 
No debe ser la posición jerárquica de los jefes el factor principal para determinar el 
comportamiento de los equipos de trabajo, sino, la forma de ser, constituida por 
conductas libremente escogidas que signifiquen influencia positiva para el 




Se requiere, entonces, una nueva cultura organizacional en la que el centro de 
atención de los colaboradores no sean los jefes, como tradicionalmente ha 
sucedido, sino, los usuarios de los servicios. Dentro de esta nueva visión de 
liderazgo, el rol de los coordinadores, ejecutivos y directivos debe ser el de servir y 
el de dar apoyo al crecimiento y perfeccionamiento de los colaboradores, de 
manera que éstos presten servicios de calidad y deriven por este hecho mayor 
satisfacción personal. 
 
Los estilos de liderazgo, así como los estilos de dirección, están completamente 
relacionados y unos son inherentes a los otros. Dependiendo del estilo de 
liderazgo que se tenga, será el estilo de dirección que se ejecute. Hoy en día, en 
la realidad organizacional, es vital contar con líderes y estilos de dirección, que 
permitan la participación activa de los equipos de trabajo, líderes exigentes, pero 
cercanos, líderes capaces de inspirar y transformar entornos en pro a los 
resultados esperados por la organización. 
 
4.3.8 Salud y seguridad en el trabajo 
 
Las acciones realizadas en este campo deben mantener constante coordinación 
interinstitucional para varios efectos: gestionar los procesos de afiliación y trámites 
que supone el acceso a éstos servicios, cuidar de la utilización adecuada de los 
recursos de los organismos de protección social y realizar una permanente 
evaluación de la calidad que éstos ofrecen al colaborador y la familia. 
 
La salud y la seguridad en el trabajo, actualmente son consideradas determinantes 
a la hora de hablar de calidad de vida organizacional; es prioridad y la ley exige el 
cumplimiento de políticas y procedimientos en torno a ellas. Tener programas que 
apunten a esto, ya no es una opción, es una obligación. Gracias a dicha 
rigurosidad, hoy las organizaciones tienen desde programas hasta departamentos 
completos dedicados a garantizar la salud y la seguridad en el trabajo por medio 
de actividades de promoción y prevención. 
 
4.3.8.1 Programas de seguridad social integral 
 
La seguridad social integral es el conjunto de instituciones, normas y 
procedimientos, de que dispone la persona para gozar de una calidad de vida, 
mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas que la 
organización desarrolle, proporcionando la cobertura integral de las contingencias, 
especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad económica de los 
colaboradores de las organizaciones, con el fin de lograr el bienestar individual y la 
integración.  
 
Estos programas son ofrecidos por diferentes entidades según los servicios: 
Empresas Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de Fondos de Pensiones 
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y Cesantías, Administradoras de Riesgos Laborales, Fondos de Vivienda y Cajas 
de Compensación Familiar, a las cuales se afilian los colaboradores de la 
organización. El papel del área de Bienestar Social Laboral de la empresa será el 
de permitir una acertada coordinación y uso de los programas de promoción y 
prevención, que en el campo específico deben asumir los diferentes organismos. 
 
Estos programas se alinean con los programas que la empresa diseña enfocados 
hacia el mismo objetivo. Son aliados estratégicos con los que se cuenta para 
trabajar el bienestar desde diferentes ámbitos, buscando la integralidad del 
ejercicio. 
 
4.3.8.2 Salud ocupacional 
 
Tiene como finalidad proteger y mantener la salud física, mental y social de los 
colaboradores, en los lugares de trabajo y en la organización en general, 
proporcionando condiciones seguras e higiénicas con el fin de evitar accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales para mejorar la productividad. 
 
Estos programas deben llevarse a cabo en coordinación con la Administradora de 
Riesgos Laborales (ARL) a la cual se encuentre vinculada la empresa. 
 
Los programas de salud ocupacional, hoy se integran con todo lo que tiene que 
ver con la salud y la seguridad en el trabajo. Ambas están direccionadas hacia el 
mismo norte: proteger a los colaboradores. Normalmente se trata de un área que 
cuenta con el apoyo de comités que trabajan en pro del cuidado del personal, que 
supervisan, orientan, asesoran y garantizan el cumplimiento de las políticas de 
protección establecidas por tanto por la empresa como por la normatividad. 
 
4.3.8.3 Programas de recreación y deporte 
La recreación debe actuar como instrumento de equilibrio para la vida del 
colaborador, propiciando el reconocimiento de las capacidades de expresión, 
imaginación y creación propias para lograr la participación, comunicación e 
interacción en la búsqueda de una mayor socialización y desarrollo. Las acciones 
que se emprendan en este sentido, deben estar enfocadas a actividades artísticas, 
ecológicas, intelectuales, artesanales y deportivas para que el colaborador pueda 
tener alternativas, que respondan a necesidades de integración, identidad cultural 
y pertenencia, a las cuales se pueda dedicar para generar el esparcimiento 
necesario que le permita integrarse con el grupo familiar y social. 
Dentro de las empresas, el establecimiento de este tipo de programas, suele estar 
inmerso en los planes de bienestar administrados desde los departamentos de 
gestión humana. Tienen como objetivo integrar a los colaboradores, generar 
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vínculos entre ellos, eliminar brechas entre áreas, aportar a la salud física y mental 
del personal. Para organizaciones como el Club del Comercio, poder contar con 
programas de este tipo, puede tornarse simple por las condiciones deportivas del 
entorno. 
4.3.8.4 Programas de educación formal y capacitación 
 
Se refiere a todos los programas que tienen como objetivo brindar herramientas de 
formación específica o relacionada con la labor a desempeñar dentro de la 
organización, que favorezcan el desarrollo del colaborador a nivel laboral, 
profesional y personal y que faciliten los planes de carrera de los mismos dentro 
de la organización.  
 
En la actualidad, las empresas deben disponer de programas de educación, 
formación y capacitación, enfocados en mejorar las competencias de los 
colaboradores en todo nivel, sea laboral, profesional o personal. Contar con estos 
programas genera afiliación de parte de los colaboradores hacia la organización. 
Es la mejor forma de brindar herramientas que traigan consigo crecimiento integral 
a las personas que integran una organización. Los programas deben partir de las 
necesidades generales de la empresa, llegando hasta las necesidades específicas 
de cada colaborador. El diseño de los planes de capacitación, debe ir de la mano 
de los resultados de las evaluaciones de desempeño, puesto que la formación y la 
educación, son determinantes como estrategia para que el individuo se desarrolle 
y paralelamente jalone a la organización a un crecimiento similar.     
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4.4 MARCO DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 
 
4.4.1 Programa de bienestar social e incentivos para empleados públicos 
vigencia 2013. 
 
Autores: Orozco Bautista, Oscar Omar. Rector Unidades Tecnologías de 
Santander. Colombia. 2012. 
 
El Bienestar Social de los empleados al servicio del estado deberá entenderse  
ante todo como la búsqueda de calidad de vida en general, en correspondencia de 
la dignidad humana, la cual armoniza con el aporte del bienestar social del 
ciudadano. La calidad de vida laboral es solo uno de los aspectos del conjunto de 
efectos positivos que el trabajo bien diseñado refleja tanto en la organización 
como en cada uno de los funcionarios que están a su servicio. 
El hombre en la historia de la evolución humana ha tenido siempre una relación 
permanente y estrecha con el medio que habita; ello ha generado cambios en la 
naturaleza y estos han incidido de manera particular sobre él. Esta relación se ha 
transformado respecto a los modos de apropiación y dominio que cada individuo 
realiza con dicho ambiente. 
Las Unidades Tecnológica de Santander, se han direccionado sobre políticas 
enmarcadas en el bienestar social de la comunidad que definen estrategias y 
metas que orientan el desarrollar de proyectos y programas de bienestar, 
estímulos e incentivos en la institución, que a su vez propician el desarrollo 
integral de las personas y de los grupos que conforman la comunidad institucional 
mediante el mejoramiento del clima organizacional y de la calidad de vida de los 
trabajadores fomentando el buen desempeño de cada uno de los miembros que 
conforman el talento humano dentro de esta Institución. 
El objetivo del Programa de Bienestar Social e Incentivos de las Unidades 
Tecnológicas de Santander, es propiciar condiciones en el ambiente de trabajo 
que favorezca el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participación y la 
seguridad laboral de los empleados de la entidad, así como, la eficacia, la 
eficiencia, la efectividad en su desempeño; y además fomentar actitudes 
favorables frente al servicio público, desarrollar valores organizacionales y 
contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los empleados y su grupo 
familiar. 
 
4.4.2 Diseño de un modelo de planeación estratégica del talento humano 
para la empresa transportes vigía S.A.S. de la cuidad de Bogotá. 
 
Autores: Sánchez Ladino, Javier Geovany. Estudiante del programa 
administración de empresas de la Universidad de la Salle. Bogotá. 2010. 
 





El presente trabajo parte del análisis de la teoría sobre la planeación estratégica y 
su aplicación en una adecuada gestión del área de talento Humano para la 
empresa transportes Vigía S.A.S.  
Las acciones en las empresas son llevadas a cabo por personas, de esta manera 
sin las personas una empresa no podría crecer, sobrevivir e inclusive no podría 
existir en ningún escenario. Las personas proporcionan conocimientos, 
habilidades y capacidades a la organización; forman parte de los recursos con que 
cuenta una empresa y siendo el más valioso, por la vida que trasmite a la 
organización. Así se hace importante contar en todo momento con el personal 
correcto para realizar el trabajo requerido. 
 
Este trabajo también quiere mostrar la importancia de la tecnología y la calidad. 
Uno de los factores actuales de mayor influencia en el ambiente es la tecnología. 
El término tecnología se usa para referirse a la suma total de conocimiento que 
poseemos sobre cómo hacer las cosas desde las nuevas tendencias en los autos 
hasta como vendemos bienes y servicios. Según el profesor Koontz (2008, 40) de 
Massachusetts “la abundancia de recursos humanos ya no es garantía de éxito, 
además dice que la tecnología, la educación y las habilidades son los activos más 
importantes en la era de la tecnología de la información”. Evidencia de esto son 
las estructuras de redes en las empresas, las estructuras cada vez más planas en 
las organizaciones y el mayor nivel de Empowerment de las personas en sus 
cargos.  
Otro de los temas actuales de la gerencia es la calidad. Afirma Koontz (2008, 82) 
“nunca olvidar que los clientes son indispensables: son el motivo de que la 
compañía exista” esto quiere decir que las compañías deben anteponer las 
necesidades cambiantes de sus clientes para el diseño de los productos y 
servicios para de esta forma buscar la excelencia y generar valor para los grupos 
de interés. Esto nos lleva a la investigación constante de las necesidades de los 
clientes. 
 
4.4.3 Modelo de bienestar laboral para la gestión del capital humano 
 
Autores: Guevara García, Ivonne Astrid; Urbina Cabeza, Nidia Esperanza. 
Estudiantes Ingeniería de Producción Industrial. Universidad Francisco de Paula 
Santander. Cúcuta. Colombia. 2008. 
 
Publicación: Trabajo de Grado para Optar el Titulo de Ingeniera de Producción 
Industrial. 
 
Analizada la información obtenida, a través de la investigación de campo realizada 
a los funcionarios de la Universidad Francisco de Paula Santander, es importante 
establecer la propuesta del modelo de Bienestar Laboral, con el fin de desarrollar 
programas, que beneficien a los empleados y a sus familias, según lo establecido 
por el Gobierno Nacional. 
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El diagnóstico realizado al personal docente y administrativo de la Universidad, a 
través de la encuesta personal, permite establecer de forma clara, las necesidades 
más significativas del Talento Humano y programar las actividades tendientes de 
la generación del Bienestar Laboral de los mismos.  
 
4.4.4 Bienestar social laboral desde la perspectiva de calidad de vida a 
partir de la producción escrita y la percepción de docentes 
especialistas. Periodo 1995 - 2005 en Bogotá D.C. estado del arte 
 
Autores: Aguilar Quevedo, Víctor Hugo; Cruz Muñoz, Dayana Milene; Jiménez 
Rodríguez, Diana Carolina. Universidad de la Salle. Facultad de trabajo social 
desarrollo humano y calidad de vida. Bogotá D.C. 2007. 
 
Publicación: Trabajo de Grado para Optar el Titulo de Trabajadores Sociales. 
 
El Bienestar Social Laboral es concebido como el conjunto de programas y 
beneficios que se estructuran como solución a las necesidades del trabajador 
dentro de la empresa y que es proyectado hacia la familia y la comunidad.  
Por lo tanto el presente Estado del Arte desarrolla el análisis del estado y avance 
de la producción escrita investigativa, documental y la percepción de Trabajadores 
(as) Sociales especialistas en el tema de Bienestar Social Laboral desde la 
perspectiva de Calidad de Vida, en el periodo comprendido entre 1995 a 2005 en 
la ciudad de Bogotá. D.C. 
 
4.4.5 Diseño y aplicación de un plan estratégico de recursos humanos. La 
experiencia práctica de DHL internacional España. 
 
Autores: De Benito Álvarez, Carlos. Director de Recursos Humanos y Servicios 
Jurídicos de DHL Internacional España, S.A. España. 2003. 
 
 Publicación: Revista Capital Humano No 162, pág. 42. Enero 2003. 
 
DHL Internacional ha diseñado un Plan Estratégico de Recursos Humanos a tres 
años para concretar la contribución de la función al logro de los objetivos 
estratégicos de calidad, rentabilidad y servicio, dotar al equipo del Departamento 
de un marco global que garantice una orientación común y una coherencia del 
trabajo de todos y fijar objetivos concretos de gestión e impulsar su eficacia. El 
Plan ha definido la misión y valores, las políticas y objetivos, los planes de acción 
y los procesos de coordinación, seguimiento y evaluación. En opinión al autor, “el 
Plan Estratégico ha fortalecido el vínculo entre la función de Recursos Humanos y 
el negocio, ha aumentado su impacto en la organización y ganado en eficacia y 
prestigio y está sirviendo para hacer más efectiva y visible la aportación de 




4.4.6 Bienestar social laboral, departamento administrativo de la función 
pública. República de Colombia. 
 
Autores: Vigoya Valencia, Angélica. Dirección de políticas de Administración 
Pública. Colombia. 2002. 
  
La siguiente es una propuesta para elaborar planes, programas y proyectos de 
Bienestar Social Laboral en las entidades del Estado, de acuerdo con lo que 
establece el Decreto1567 de 1998. Esta guía está dirigida preferencialmente a los 
jefes de las oficinas de gestión del talento humano de las entidades de la Rama 
Ejecutiva del Poder Público de los órdenes nacional y territorial y, en especial, a 
los servidores que dentro de sus responsabilidades tienen la de gerenciar el 
bienestar integral de las personas vinculadas a la administración pública. 
Colombia viene impulsando programas de Modernización del Estado con el fin de 
conseguir, entre otros, administraciones más eficientes y más cercanas al 
ciudadano. Ello supone no sólo readecuar su estructura sino adicionalmente 
garantizar el fortalecimiento en la capacidad de gestionar el recurso humano 
estatal. Un fortalecimiento que viabilice un servicio más eficiente y amable frente al 
ciudadano, el cual se consigue con una adecuada gestión del talento humano 
estatal. 
En ese propósito, el Departamento Administrativo de la Función Pública está 
desarrollando una serie de instrumentos que sirvan de apoyo a las entidades para 
dar integralidad a los programas de modernización y fortalecimiento institucional. 
El Plan Nacional de Formación y Capacitación, las guías sobre Equipos de 
Trabajo, Clima Organizacional, Liderazgo, etc., apuntan a ese objetivo. La 
característica de éstas guías es la de basarse en las condiciones en las cuales se 
está produciendo el cambio en la Administración Pública Colombiana actual y las 
doctrinas de política que para el efecto se han definido para diseñar una visión 








5.1 TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
5.1.1 Tipo de investigación 
 
La presente es una investigación de tipo descriptivo-propositivo que pretende 
recolectar datos para el diseño del plan estratégico de gestión humana con énfasis 




La presente es una investigación descriptiva porque se identificarán las 
necesidades de los colaboradores de la Corporación Cultural y Deportiva del 
Comercio de Pereira y propositiva porque se planteara varias estrategias a través 
de un plan para resolver esas necesidades. 
 
 
5.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
Para la realización de esta investigación se tomara la población total del Club del 
Comercio de Pereira como objeto de estudio. Los colaboradores están divididos 
en áreas: Administrativa, Mantenimiento, Mesa y Bar, Deportes, Servicios 





Tabla 8. Variables de la investigación. 
 
# VARIABLES ÍTEMS No. 
1 
Información General:  
 
Se refiere a la información específica 
de cada colaborador, que permita 
identificar características comunes, 
para establecer la demografía de la 
organización y así mismo, postular 
intereses y afinidades en cuanto a las 
actividades que desde bienestar 






Preferencia de actividades 











El conocimiento que los colaboradores 
tienen de la planeación estratégica de 
la Organización, de sus metas, sus 
proyecciones y lo que está haciendo 
día a día para alcanzar sus objetivos y 
alinear las actividades 








Relación con la dirección: 
 
Percepción de los colaboradores frente 
a su jefe inmediato en cuanto a 
cercanía, orientación y  
retroalimentaciones oportunas. 
Relaciones personales. 
Apoyo para el desempeño. 
Calidad de evaluación. 
Asesoría y seguimiento. 
10 
4 
Participación en decisiones: 
 
La posibilidad que tienen los 
colaboradores de participar en los 
espacios de tomas de decisiones y la 
socialización de los desarrollos 
generados en el entorno laboral.   
Compromiso. 
Socialización de cambios. 





Posibilidad de promoción: 
 
La existencia de espacios de 
desarrollo profesional, orientados a la 
proyección de los colaboradores 





Planes de carrera. 
Evaluación de 
necesidades de desarrollo. 
Formación para el cambio. 
6 
6 
Ambiente físico de trabajo: 
 
La existencia de espacios físicos 
adecuados para el desempeño de las 






Herramientas de trabajo. 
8 
7 
Satisfacción con el trabajo: 
 
Se refiere a la conformidad de los 





Gusto por el trabajo. 




Compensación y beneficios: 
 
Se refiere a la satisfacción de los 






colaboradores frente a remuneración, 
incentivos y espacios de 
reconocimiento. 
Salario frente al trabajo. 





Trabajo en equipo: 
 
Existencia dentro de la organización 
de espacios que incentiven el trabajo 
en equipo, la comunicación efectiva y 








Se refiere a la existencia de canales y 
espacios de comunicación formales e 
informales para garantizar la entrega 
oportuna y veraz de la información y 
generar espacios de socialización e 
integración. 








Se refiere a la existencia de espacios 
que fomenten el desarrollo físico, 
psicológico  y social de los 
colaboradores,  por medio de 
actividades experienciales, con el fin 
de fortalecer vínculos y brindar 
herramientas para los ámbitos 




Actividades de formación 
enfocadas al ser. 
Actividades de integración 




Preferencia de actividades:  
 
Se refiere a las actividades y 
beneficios  que los colaboradores de la 
Corporación preferirían a la hora de 












5.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
 
La técnica de recolección de datos se realizara a través de una encuesta dirigida a 




5.5 VALIDACIÓN INSTRUMENTO 
 
El instrumento de recolección de datos para este trabajo de investigación se 
realizo con base en la encuesta hecha por VIGOYA VALENCIA Angélica, 
CHACÓN CASTAÑO Piedad Cecilia y QUIÑÓNES SERRANO Elsa Yanuba, con 
el fin de aportar al fortalecimiento de procesos motivacionales, actitudinales y de 
comportamiento que inciden considerablemente en el desempeño y productividad 
laboral de los servidores públicos. Las autoras proponen dos instrumentos de 
medición en este trabajo, uno para medir clima laboral y el otro para medir la 
adaptación al cambio organizacional; en el presente trabajo se tomó como 
referencia el instrumento para la medición del clima laboral, el cual consta de 7 
variables según el formato original: Orientación organizacional, Administración del 
talento humano, Estilo de dirección, Comunicación e integración, Trabajo en 
grupo, Capacidad profesional y Medio ambiente físico. Sin embargo, el 
instrumento que se utiliza en este trabajo se modificó y se adaptó para lograr la 
medición de las necesidades que se perciben y que son más específicas del área 
de bienestar social laboral en las organizaciones, por lo tanto, después de adecuar 
la encuesta se requirió de un juicio de expertos y una prueba piloto. 
 
 
5.5.1 Juicio de Expertos 
 
El juicio de expertos se realizó con cuatro personas con conocimiento y amplia 
experiencia en el tema de gestión humana y en el área administrativa, ellas son: 
Luz Stella Montoya Álzate, Psicóloga, Magister en Desarrollo Humano y 
Organizacional y Magister en Pedagogía y Desarrollo Humano, actualmente es 
docente del Programa de Pedagogía de la Universidad Tecnológica de Pereira;  
Felipe Giraldo Gómez, Administrador de Empresas y Especialista en Mercadeo, 
tiene 10 años de experiencia en mercadeo, investigación, elaboración de planes y 
estrategías enfocadas al consumidor, actualmente es el jefe de marcas y medios 
de Cinnabon y Frisby S.A; María Angélica Millán Velásquez,  Psicóloga y 
Especialista en Gerencia del Talento Humano, tiene 9 años de experiencia en 
psicología organizacional, actualmente es la Directora de Gestión Humana de la 
Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira; Luz Angélica Molinares 
Escobar, Administradora de Empresas y Auditoria de Calidad y Especialista en 
Mercadeo, tiene una amplia experiencia en mercadeo y planeación estratégica, 
actualmente es la Directora Comercial de la IPS Medifarma.   
Estos expertos hicieron observaciones en cuanto a redacción de las preguntas y 
orden jerárquico, por lo tanto se tomaron en cuenta y se realizó las modificaciones 
necesarias.  
 
5.5.2 Prueba Piloto 
 
La prueba piloto se realizó con 9 personas que trabajan en circunstancias 
similares a las de la organización en donde se realiza la investigación. La 
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encuesta la resolvieron 3 hombres y 6 mujeres, con edad promedio de 34 años y 
una desviación estándar de 8,2. En cuanto al nivel académico, 2 son bachiller, 2 
son tecnólogos/técnicos, 4 son universitarios y 1 tiene postgrado.  Cinco de ellos 
tienen hijos, cuatro son solteros (as), dos casados (as), dos viven en unión libre y 
uno es separado. De los 9 que respondieron la encuesta, 7 pertenecen al área 
administrativa y 2 al área de servicios generales. En cuanto a la realización de 
prácticas deportivas y/o físicas, 5 no hacen ninguna, 3 practican actividades físicas 
como caminar y trotar y 1 práctica fútbol como deporte. A la pregunta de “su 
tiempo libre lo dedica en…”, 8 respondieron con la familia, 5 respondieron ver 
televisión y 4 lo dedican en el estudio. En cuanto a la segunda variable de 
conocimiento de la organización con los ítems, todos dicen estar acuerdo y 
totalmente acuerdo, excepto en el ítem 2.3, que refiere a conocer los valores 
corporativos del Club, donde respondieron que no aplica/no responde, ya que esta 
es una pregunta específica para la organización donde se realiza la investigación. 
La tercera variable acerca de la relación con la dirección, la mayoría respondió en 
todos los ítems que están acuerdo y en total acuerdo. La cuarta variable acerca de 
la participación en decisiones, la mayoría respondió en todos los ítems que están 
acuerdo y en total acuerdo. La quinta variable es de posibilidad de promoción, en 
los ítems 5.1, 5.3 y 5.6 respondieron estar acuerdo y totalmente acuerdo, en los 
ítems 5.2, 5.4 y 5.5 respondieron estar en desacuerdo. La sexta variable acerca 
del ambiente físico de trabajo, la mayoría respondió en todos los ítems que están 
acuerdo y en total acuerdo. La séptima variable acerca de la satisfacción con el 
trabajo, la mayoría respondió en todos los ítems que están acuerdo y en total 
acuerdo. La octava variable acerca de compensación y beneficios, en el ítem 8.1 
el 50% está en desacuerdo y el 50% de acuerdo, en el ítem 8.5 el 45% está en 
desacuerdo, en los demás ítems están de acuerdo. La novena variable acerca del 
trabajo en equipo, la mayoría respondió en todos los ítems que están acuerdo y en 
total acuerdo. La décima variable acerca de la comunicación, en los ítems 10.2, 
10.3, 10.7 y 10.8 el 55% se encuentra en desacuerdo, en los demás ítems la 
mayoría está de acuerdo. En la onceava variable acerca del desarrollo 
físico/psico/social, en los ítems 11.4 y 11.5 el 50% está en desacuerdo, en los 
demás ítems la mayoría está de acuerdo. En la doceava y última variable acerca 
de preferencia de actividades, en la pregunta de actividades físicas y/deportivas a 
realizar la organización, 5 respondieron aeróbicos, 3 Rumbaterapia, 3 fútbol y 3 
baloncesto. En cuanto a capacitación y formación que los colaboradores les 
gustarían recibir, 7 respondieron comunicación asertiva.  
 
En conclusión, las 9 personas que participaron en el desarrollo de la prueba piloto 
manifestaron entender muy bien el instrumento, comentaron que tiene claridad y 







5.6 EVALUACIÓN BIOÉTICA 
 
“En toda investigación en la que el ser humano sea sujeto de estudio, deberá 
permanecer el criterio de respeto a su dignidad y la protección de sus derechos y 
bienestar” (Ministerio de Salud, 1993) 
 
De acuerdo al artículo 11 de la legislación de las investigaciones con seres 
humanos la presente es una investigación sin riesgo por ser un estudio que 
emplea técnicas y métodos documentales, por lo tanto no se realizan 
intervenciones o modificaciones intencionadas en las variables biológicas, 
fisiológicas psicológicas y sociales de los individuos participantes. 
 
Por lo anterior no se hace necesario realizar un consentimiento informado de 
participación en la investigación. 
 
 
5.7 PLAN DE ANÁLISIS 
 
El plan de análisis se realizará utilizando el software estadístico SPSS, en el cual 
realizaremos la revisión de los datos estadísticos como promedios, desviación 
estándar, porcentajes, gráficas, rangos, entre otros.  
 
 
5.8 PRODUCTOS E IMPACTOS ESPERADOS 
 
 
5.8.1 Generación de conocimiento.  
 
PRODUCTO ESPERADO INDICADOR BENEFICIARIO 
Diseño del plan estratégico 
de gestión humana con 
énfasis en bienestar social 
laboral para la corporación 
cultural y deportiva del 
comercio. 
Investigación realizada y 
socializada. 
Corporación cultural y 
deportiva del comercio de 
Pereira y comunidades 




5.8.2 Fortalecimiento de la capacidad científica nacional. 
 
 
PRODUCTO ESPERADO INDICADOR BENEFICIARIO 
Mayor consolidación de la 
línea de investigación en 
Bienestar Laboral y 
Planeación Estratégica. 
Nueva investigación 
realizada en la línea. 




5.8.3 Apropiación social del conocimiento. 
 
 
PRODUCTO ESPERADO INDICADOR BENEFICIARIO 
Artículo científico de la 
investigación. 
Articulo enviado a revista 
especializada y bases de 
datos en aspectos de 
Bienestar Laboral, 




Ponencia en evento 
científico nacional en 
aspectos de Bienestar 
Laboral. 
Ponencia en memorias 
Comunidades científicas 
interesadas 
Ponencia en los clubes 
sociales asociados en 
Asoclubes. 
Ponencia en memorias Clubes sociales. 
 
 
5.8.4 Impactos esperados. 
 
 




La modificación e 
implementación de 
políticas y estrategias 
de Bienestar Laboral en 






La ejecución de 
nuevas políticas de 
Bienestar Laboral 










Nacional de la Línea y 








La Maestría en 
Talento Humano y 
Desarrollo 
Organizacional y la 
Especialización en 
Gerencia del 










5.9 TALENTO HUMANO 
 
 
• ÁNGELA MARÍA VEGA FRANCO, profesional en Psicología de la Universidad 
de Manizales, con 12 años de experiencia en el sector organizacional, aspirante 
al título de Magister en Administración del Talento Humano y Desarrollo 
organizacional de la Universidad Tecnológica de Pereira y fue Directora de 
Gestión Humana de la Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira 
durante 1 año, actualmente es Directora de Gestión Humana de la Cámara de 
Comercio de Pereira.  
 
• JOHANNA INDIRA ÁLVAREZ ESCALANTE, profesional en Ciencias del Deporte 
y la Recreación, con 8 años de experiencia en el ámbito deportivo y recreativo, 
aspirante al título de Especialista en Gerencia del Deporte y la Recreación y 
actualmente es profesora de natación desde hace 4 años, en la Corporación 
Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira.  
 
 
5.10 RECURSOS MATERIALES Y PRESUPUESTO 
 
• Fotocopias del instrumento de recolección de datos, la encuesta, computador, 






ACTIVIDAD ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMPRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 
Desarrollo del anteproyecto.             
Diseño y desarrollo del instrumento a 
aplicar. 
            
Entrega de anteproyecto a Comité 
Curricular 
            
Aplicación de prueba piloto: Juicio de 
expertos. 
            
Corrección del anteproyecto y del 
instrumento. 
            
Aplicación del instrumento en la 
Corporación Cultural y Deportiva del 
Comercio de Pereira. 
            
Tabulación y análisis de datos.             
Planteamiento de la propuesta a 
desarrollar (Diseño del plan estratégico 
del área de Gestión Humana, enfocada en 
el bienestar laboral. 
            
Corrección del trabajo de grado             
Sustentación del proyecto concluido.             







6.1 INFORMACIÓN GENERAL 
 
6.1.1 Edad y género 
 






Del total de los colaboradores (77) que respondieron la encuesta, el 51% son de 
género masculino y el 49%, femenino. El 23% de los colaboradores de género 
masculino están entre los 31 y 35 años; mientras que el 21% de los colaboradores 
de género femenino están entre los 36 y 40 años. Entre los 61 y 75 años de edad 
no hay colaboradores. El 18% de las colaboradoras no responden la edad. El 






























6.1.2 Nivel académico  
 





De los 77 colaboradores que respondieron la encuesta, 34 (44%) son bachilleres, 
25 (32%) son tecnólogos/técnicos y tan sólo 8 tienen título universitario y 4 tienen 
postgrado. 
 
6.1.3 Estado civil e hijos 
 





















































De los colaboradores que tienen hijos, 22 (39%) son casados, 15 (27%) viven en 
unión libre. De los colaboradores que no tienen hijos, 18 (86%) son solteros. No 
hay colaboradores viudos. En promedio los colaboradores tienen 1,9 hijos con una 
desviación estándar de 0,86. Los hijos de los colaboradores tienen en promedio 
16,4 años de edad con una desviación estándar de 9,1, van desde los 2 meses de 
edad hasta los 36 años.  
 
 
6.1.4 Área laboral y tipo de contrato 
 
Figura 11. Relación del área laboral y el tipo de contrato de los colaboradores del Club del 




De los 77 colaboradores que respondieron la encuesta, el 53% poseen contrato a 
término indefinido, el 25% a término definido,  el 16% no responden y el 6% de 
prestación de servicios. En el área administrativa el 38% de los colaboradores 
están vinculados por contrato a término definido y el 31% a término indefinido. El 
74% de los colaboradores que pertenecen al área de deportes están vinculados 
con contrato a término indefinido y el 16% en prestación de servicios. De los 77 
colaboradores que respondieron la encuesta, 19 pertenecen al área de Deportes, 
18 al área de Mesa y Bar, 13 al área Administrativa, 8 al área de Mantenimiento, 8 




































6.1.5 Práctica deportiva y/o actividad física y frecuencia. 
 
Figura 12. Práctica deportiva y/o actividad física y frecuencia de los colaboradores del 





 De los 77 colaboradores, 26 (33,8%) no practican ninguna actividad física ni 
deportiva, 21 (27,3%) practican alguna actividad física, 18 (23,4%) practican algún 
deporte y 12 (15,6%) realizan actividades físicas y deportivas. El 52% (17) de los 
que realizan actividad física y el 50% (15) de los que realizan deporte lo hacen 1 o 
2 veces por semana. El 23% (7) de los que practican deporte y el 18% (6) de los 
que realizan actividad física lo hacen 5 o más veces por semana.  
 
6.1.6 Utilización del tiempo libre 
 























































El 39% (63) de los colaboradores encuestados respondieron que el tiempo libre lo 




6.2 CONOCIMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN 
 
6.2.1 ¿Recibí la inducción básica, acerca de las generalidades de la 
empresa de manera oportuna? 
 
Figura 14. Grado de acuerdo o desacuerdo de la inducción básica según los 





El 56% (43) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con 
recibir la inducción básica en el momento de ingresar a la organización y el 32% 












































6.2.2 ¿Conozco la misión y la visión de mi entidad? 
 
Figura 15. Grado de acuerdo o desacuerdo del conocimiento de la visión y misión de la 




El 51% (39) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
conocer la misión y la visión de la organización y el 40% (31) se encuentran de 
acuerdo. 
 
6.2.3 ¿Conozco los valores corporativos del Club? 
 
Figura 16. Grado de acuerdo o desacuerdo del conocimiento de los valores corporativos 








































































El 47% (36) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
conocer los valores corporativos y el 42% (32) se encuentran de acuerdo. 
 
6.2.4 ¿Considero que mis funciones están claramente determinadas? 
 
Figura 17. Grado de acuerdo o desacuerdo con la claridad de las funciones determinadas 




El 49% (38) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
la claridad de las funciones a realizar y el 47% (36) se encuentran de acuerdo. 
 
6.2.5 ¿Entiendo claramente mi papel dentro del área de trabajo a la que 
pertenezco? 
 
Figura 18. Grado de acuerdo o desacuerdo con la claridad del papel que desempeñan en 























































El 71% (55) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
conocer con claridad el papel que desempeñan dentro del área de trabajo y el 
27% (21) se encuentran de acuerdo. 
 
6.2.6 ¿Conozco los procedimientos que corresponden a mi área de trabajo? 
 
Figura 19. Grado de acuerdo o desacuerdo con el conocimiento de los procedimientos de 




El 60% (46) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
conocer los procedimientos que corresponden al área de trabajo y el 38% (29) se 
encuentran de acuerdo. 
 
6.2.7 ¿Los procedimientos de mi área de trabajo garantizan la efectividad de 
las acciones que se realizan? 
 
Figura 20. Grado de acuerdo o desacuerdo con la efectividad de los procedimientos de mi 





































El 51% (39) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
que los procedimientos garantizan la efectividad de las acciones en el área de 
trabajo y el 39% (30) se encuentran de acuerdo. 
 
 
6.3 RELACIÓN CON LA DIRECCIÓN 
 
6.3.1 ¿Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el área? 
 
Figura 21. Grado de acuerdo o desacuerdo con los conocimientos y destrezas del jefe 




El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el área y el 31% (24) se 
encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.2 ¿Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos? 
 
Figura 22. Grado de acuerdo o desacuerdo con la coherencia en los argumentos y 




























El 51% (39) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe es coherente en los argumentos y planteamientos y el 31% (24) se 
encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.3 ¿En mi área, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa? 
 
Figura 23. Grado de acuerdo o desacuerdo con la asignación de cargas de forma 




El 43% (33) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa y el 30% (23) se 
encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.4 ¿Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y 
habilidades de sus colaboradores? 
 
Figura 24. Grado de acuerdo o desacuerdo con la asignación de cargas teniendo en 



































El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y habilidades de los 
colaboradores y el 32% (25) se encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.5 ¿El trato que recibo de mi jefe es respetuoso? 
 
Figura 25. Grado de acuerdo o desacuerdo con el trato respetuoso del jefe según los 




El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
que han recibido trato respetuoso del jefe y el 40% (31) se encuentran de acuerdo. 
 
6.3.6 ¿Mi jefe corrige mis errores de manera asertiva y constructiva, 
haciéndome sentir cómodo con su retroalimentación? 
 
Figura 26. Grado de acuerdo o desacuerdo con la corrección que hace mi jefe de los 
















































El 43% (33) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
que el jefe corrige los errores de manera asertiva y constructiva y el 39% (30) se 
encuentran de acuerdo. 
 
6.3.7 ¿Recibo de mi jefe retroalimentación constante (observaciones) tanto 
de aspectos positivos como de aspectos a mejorar de mi trabajo? 
 
Figura 27. Grado de acuerdo o desacuerdo con la retroalimentación constante que hace el 




El 40% (31) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe hace retroalimentación constante de aspectos positivos como a mejorar y el 
30% (23) se encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.8 ¿Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes? 
 
Figura 28. Grado de acuerdo o desacuerdo con que el jefe me tiene en cuenta según los 
































El 38% (29) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
que el jefe los tiene en cuenta para trabajos importantes y el 36% (28) se 
encuentran de acuerdo. 
 
6.3.9 ¿Tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la 
realización del trabajo? 
 
Figura 29. Grado de acuerdo o desacuerdo con consultar con el jefe todas las acciones 




El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
hay que consultar con el jefe todas las acciones a seguir en la realización del 
trabajo y el 29% (22) se encuentran en total acuerdo. 
 
6.3.10 ¿Mi jefe realiza reuniones periódicas con todo el equipo de trabajo? 
 
Figura 30. Grado de acuerdo o desacuerdo con la realización de reuniones periódicas 






























El 36% (28) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe realiza reuniones periódicas, el 29% (22) se encuentran en total acuerdo y 
el 19% (15) se encuentran es desacuerdo. 
 
 
6.4 PARTICIPACIÓN EN DECISIONES 
 
6.4.1 ¿La entidad me tiene en cuenta para la planeación de sus actividades? 
 
Figura 31. Grado de acuerdo o desacuerdo con la participación en la planeación de 






El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
los tienen en cuenta para la planeación de actividades de la organización, el 22% 









































6.4.2 ¿La empresa me permite idear mejoras en mi puesto de trabajo? 
 
Figura 32. Grado de acuerdo o desacuerdo con la organización de idear mejoras en el 




El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la empresa les permite idear mejoras en el puesto de trabajo, el 19% (15) se 
encuentran en total acuerdo y el 12% (9) dicen que no aplica o no existe. 
 
6.4.3 ¿Mi jefe me permite participar en la definición de las metas que debo 
alcanzar? 
 
Figura 33. Grado de acuerdo o desacuerdo con la participación en la definición de metas 

































































El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el jefe les permite participar en la definición de metas que deben alcanzar, el 23% 
(18) se encuentran en total acuerdo y el 16% (12) dicen que no aplica o no existe. 
 
6.4.4 ¿La empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido donde 
yo pueda plantear mis sugerencias? 
 
 
Figura 34. Grado de acuerdo o desacuerdo con un mecanismo existente de comunicación 






El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido donde pueden 
plantear las sugerencias, el 25% (19) se encuentran en total acuerdo y el 14% (11) 



























6.4.5 ¿La empresa acoge mis sugerencias en cuanto a mejoras que se 
pueden tener en cuenta para la organización? 
 
Figura 35. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa acoge las sugerencias 






El 44% (34) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la empresa acoge las sugerencias en cuanto a mejoras que se pueden realizar, el 

































6.5 POSIBILIDAD DE PROMOCIÓN 
 
6.5.1 ¿Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeño, de acuerdo 
con mis conocimientos y habilidades? 
 
Figura 36. Grado de acuerdo o desacuerdo con la ubicación del cargo que desempeñan 




El 56% (43) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
la ubicación del cargo que desempeñan de acuerdo a los conocimientos y 
habilidades y el 42% (32) se encuentran de acuerdo. 
 
6.5.2 ¿Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un 
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo? 
 
Figura 37. Grado de acuerdo o desacuerdo con recibir un entrenamiento al momento de 





























El 47% (36) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la persona que se vincula recibe un entrenamiento adecuado para realizar el 
trabajo, el 32% (25) se encuentran en total acuerdo y el 12% (9) se encuentran en 
desacuerdo.  
 
6.5.3 ¿Recibo capacitación constante de parte de la organización? 
 
Figura 38. Grado de acuerdo o desacuerdo con recibir capacitación constante según los 




El 36% (28) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con 
recibir capacitación constante por parte de la organización, el 24% (18) se 
encuentran en desacuerdo, el 18% (23) se encuentran en total acuerdo y el 14% 
(11) dicen que no aplica o no existe. 
 
6.5.4 ¿La empresa cuenta con mecanismos para identificar mis necesidades 
en cuanto a formación y capacitación? 
 
Figura 39. Grado de acuerdo o desacuerdo con mecanismos que identifiquen 



























El 36% (28) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la organización cuenta con mecanismos para identificar las necesidades en cuanto 
a formación y capacitación, el 26% (20) se encuentran en desacuerdo y el 18% 
(14) dicen que no aplica o no existe. 
 
6.5.5 ¿Me siento satisfecho con las posibilidades de asenso que existen en 
la empresa? 
 
Figura 40. Grado de acuerdo o desacuerdo con las posibilidades de ascenso según los 




El 35% (27) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con las 
posibilidades de ascenso que existen en la empresa, el 21% (16) se encuentran 
en desacuerdo y el 17% (13) dicen que no aplica o no existe. 
 
6.5.6 ¿Cuándo surge una vacante en la empresa, son los colaboradores los 
primeros en ser tenidos en cuenta para cubrir la misma? 
 
Figura 41. Grado de acuerdo o desacuerdo con ser tenidos en cuenta para cubrir una 




El 40% (31) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo cuando 
























para cubrirla, el 20% (15) se encuentran en total acuerdo y el 17% (13) en total 
desacuerdo. 
 
6.6 AMBIENTE FÍSICO DE TRABAJO 
 
6.6.1 ¿Mi área de trabajo tiene un ambiente físico seguro (ergonomía)? 
 
Figura 42. Grado de acuerdo o desacuerdo con que el área de trabajo es segura según 




El 48% (37) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el área de trabajo tiene un ambiente físico seguro, el 27% (21) se encuentran en 
total acuerdo y el 16% (12) en desacuerdo. 
 
6.6.2 ¿Mi área de trabajo permanece ordenada? 
 
Figura 43. Grado de acuerdo o desacuerdo con que el área de trabajo permanece 












































El 56% (43) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el área de trabajo permanece ordenada y el 34% (26) se encuentran en total 
acuerdo. 
 
6.6.3 ¿Mi área de trabajo permanece limpia? 
 
Figura 44. Grado de acuerdo o desacuerdo con que el área de trabajo permanece limpia 




El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
el área de trabajo permanece limpia y el 38% (29) se encuentran en total acuerdo. 
 
6.6.4 ¿En mi área de trabajo se efectúan oportunamente las actividades de 
mantenimiento que sean necesarias? 
 
Figura 45. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en el área de trabajo se realiza 














































El 42% (32) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
en el área de trabajo se realizan oportunamente las actividades de mantenimiento 
que sean necesarias, el 27% (21) se encuentran en total acuerdo y el 19% (15) se 
encuentran en desacuerdo. 
 
6.6.5 ¿En mi área de trabajo no hay contaminación auditiva (ruido)? 
 
Figura 46. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en el área de trabajo no hay ruido 




El 25% (19) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con 
que en el área de trabajo no hay contaminación auditiva, el 25% (19) se 
encuentran de acuerdo y el 23% (18) se encuentran en total acuerdo. 
 
6.6.6 ¿En mi área de trabajo la iluminación es la adecuada? 
 
Figura 47. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en el área de trabajo la iluminación es 














































El 41% (32) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
en el área de trabajo la iluminación es la adecuada y el 41% (32) se encuentran en 
total acuerdo. 
 
6.6.7 ¿Mi área de trabajo tiene suficiente ventilación? 
 
Figura 48. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en el área de trabajo hay suficiente 




El 39% (30) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
en el área de trabajo hay suficiente ventilación, el 34% (26) se encuentran en total 
acuerdo y 12% (9) en total desacuerdo. 
 
6.6.8 ¿Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo 
eficientemente? 
 
Figura 49. Grado de acuerdo o desacuerdo con que cuento con los recursos necesarios 















































El 47% (36) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
cuentan con los recursos necesarios para realizar el trabajo eficientemente, el 
35% (27) se encuentran en total acuerdo y 8% (6) en desacuerdo. 
 
6.7 SATISFACCIÓN CON EL TRABAJO 
 
6.7.1 ¿Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo? 
 
Figura 50. Grado de acuerdo o desacuerdo tener las habilidades para hacer el trabajo 




El 74% (57) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
tener las habilidades requeridas para realizar el trabajo y el 23% (18) se 
encuentran de acuerdo. 
 
6.7.2 ¿En mi trabajo hago una buena utilización de mis conocimientos? 
 
Figura 51. Grado de acuerdo o desacuerdo en hacer buena utilización de los 

























El 72% (55) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
hacer una buena utilización de los conocimientos en el trabajo y el 26% (20) se 
encuentran de acuerdo. 
 
6.7.3 ¿Considero que las funciones que tengo a mi cargo, son adecuadas 
para el horario que tengo asignado? 
 
Figura 52. Grado de acuerdo o desacuerdo en que el horario es adecuado para las 




El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
que las funciones que tiene a cargo son adecuadas para el horario asignado y el 
39% (30) se encuentran de acuerdo. 
 
6.7.4 ¿Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los 
procesos de trabajo? 
 
Figura 53. Grado de acuerdo o desacuerdo en estar motivado para mejorar los procesos 


























El 47% (36) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
sentirse motivados  para trabajar por el mejoramiento de los procesos en la 
organización y el 36% (28) se encuentran de acuerdo. 
 
6.7.5 ¿Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo? 
 
Figura 54. Grado de acuerdo o desacuerdo con la satisfacción del trabajo según los 





El 61% (47) de los colaboradores encuestados se encuentran en total acuerdo con 
encontrarse satisfechos con el trabajo que realiza y el 34% (26) se encuentran de 
acuerdo. 
 
6.7.6 ¿Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo? 
 
Figura 55. Grado de acuerdo o desacuerdo con la motivación que recibo del jefe según 


























El 35% (27) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con 
encontrarse motivados  y reconocidos por el jefe, el 30% (23) se encuentran en 
total de acuerdo, el 13% (10) en desacuerdo y 12% (9) dicen que no aplica o no 
existe. 
 
6.8 COMPENSACIÓN Y BENEFICIOS  
 
6.8.1 ¿La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas? 
 
Figura 56. Grado de acuerdo o desacuerdo con los  incentivos que reciben los 





El 31% (24) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con 
recibir incentivo cuando alcanzan los objetivos, el 23% (18) se encuentran en 
desacuerdo, el 18% (14) estar totalmente de acuerdo y 13% (10) dicen que no 











































6.8.2 ¿La entidad me ofrece un plan de beneficios por el simple hecho de 
hacer parte de ella? 
 
Figura 57. Grado de acuerdo o desacuerdo con el plan de beneficios ofrecido por la 




El 51% (39) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con los 
beneficios de la entidad, el 21% (16) se encuentran  totalmente de acuerdo, 12% 
(9) dicen que no aplica o no existe, el 10% (8) se encuentran en desacuerdo, el 
4% (3) no responde y el 3% (2) se encuentran totalmente en desacuerdo.  
 
6.8.3 ¿Los beneficios que me ofrecen en la empresa, son acordes con mis 
expectativas? 
 
Figura 58. Grado de acuerdo o desacuerdo con los beneficios que ofrece la empresa a los  























































El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con los 
beneficios que ofrece la entidad frente a sus expectativas; el 17% (13) dicen que 
no aplica o no existe;  el 17% (13) se encuentran totalmente de acuerdo, el 14% 
(11) en desacuerdo, 5% (4) no responden  y 1% (1) se encuentra en total 
desacuerdo. 
 
6.8.4 ¿La estabilidad laboral que nos ofrece la empresa, depende 
específicamente del desempeño? 
 
Figura 59. Grado de acuerdo o desacuerdo con la estabilidad laboral relacionada 






El 52% (40) de los colaboradores encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo con los beneficios de la entidad, el 35% (27) se encuentran de acuerdo, el 
5% (4) dicen que no aplica o no existe, el 4% (3), no responde, el 3% (2) en total 





























6.8.5 ¿Considero que mi salario es acorde con las responsabilidades de mi 
cargo dentro de la organización? 
 
Figura 60. Grado de acuerdo o desacuerdo con el salario acorde con las 




El 39% (30) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con el 
salario acorde a las responsabilidades, el 21% (16) se encuentran en total de 
acuerdo, el 17% (13) en desacuerdo y 12% (9) en total desacuerdo, el 8% (6) 
dicen que no aplica o no existe y el 4% (3) no responde. 
 
6.8.6 ¿Recibo mi pago de manera oportuna? 
 
Figura 61. Grado de acuerdo o desacuerdo con el pago oportuno de los colaboradores del 







































































El 84% (65) de los colaboradores encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo con recibir el pago oportuno, el 6% (5) se encuentran de acuerdo, el 5% 
(4) no responde; 3% (2) en desacuerdo, y el 1% (1) dicen que no aplica o no 
existe. 
 
6.8.7 ¿La empresa es justa y legal a la hora de hacer los pagos? 
 
Figura 62. Grado de acuerdo o desacuerdo con respecto al pago justo y legal de los 






El 65% (50) de los colaboradores encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo con el pago justo y legal, el 22% (17) se encuentran de acuerdo, el 5% (4) 
en desacuerdo y 5% (4) no responden, 1% (1) en total desacuerdo y el 1% (1) 
















































6.8.8 ¿La remuneración es la adecuada teniendo en cuenta la remuneración 
existente en el sector? 
 
Figura 63. Grado de acuerdo o desacuerdo con la remuneración adecuada teniendo en 





El 34% (26) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con la 
remuneración teniendo en cuenta el sector, el 29% (22) se encuentran totalmente  
de acuerdo, el 18% (14) en desacuerdo y 9% (7) dicen que no aplica o no existe, 
el 6%(5) se encuentra totalmente en desacuerdo y el 4% (3) no responde.  
 
6.9 TRABAJO EN EQUIPO 
 
6.9.1 ¿En mi área de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?  
 
Figura 64. Grado de acuerdo o desacuerdo con el fomento del trabajo en equipo en las 































El 38% (29) de los colaboradores encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo con que en su área de trabajo se fomenta el trabajo en equipo, el 34% 
(26) se encuentran  de acuerdo, el 18% (14) en desacuerdo y 4% (3) dicen que no 
aplica o no existe, el 4%(3) no responden, 3%(2) se encuentra totalmente en 
desacuerdo. 
 
6.9.2 ¿Los objetivos de los equipos en los que yo he participado son 
compartidos por todos los integrantes? 
 
Figura 65. Grado de acuerdo o desacuerdo con objetivos compartidos por todos los 




El 42% (32) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
los objetivos de los equipos se comparten por todos los integrantes, el 27% (21) se 
encuentran totalmente  de acuerdo, el 13% (10) en desacuerdo y 10% (8) dicen 
que no aplica o no existe, el 4%(3) se encuentra totalmente en desacuerdo y el 4% 
(3) no responde.  
 
6.9.3 ¿Considero que las personas de los equipos en que he participado, 
aportan lo que se espera de ellas para la realización de las tareas? 
 
Figura 66. Grado de acuerdo o desacuerdo con que las personas de los equipos en que 
he participado aportan lo que se espera de ellas según los colaboradores del Club del 





























El 36% (28) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
las personas aportan lo que se espera de ellas para la realización de las tareas, el 
25% (19) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 21% (16) en desacuerdo y 9% 
(7) dicen que no aplica o no existe, el 5%(4)  no responde y el 4%(3) se encuentra 
totalmente en desacuerdo. 
 
6.9.4 ¿En la organización se fomenta el trabajo en equipo entre áreas? 
 
Figura 67. Grado de acuerdo o desacuerdo con el fomento del trabajo en equipo en las 






El 42% (32) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
en la organización se fomenta el trabajo en equipo entre áreas, el 22% (17) se 
encuentran totalmente  de acuerdo, el 21% (16) en desacuerdo y 6% (5) se 
encuentran totalmente en desacuerdo, el 5%(4) dicen que no aplica o no existe, el 
























6.9.5 ¿Las decisiones que toma el equipo de trabajo de mi área son 
apoyadas por el jefe? 
 
Figura 68. Grado de acuerdo o desacuerdo con que las decisiones que toma el equipo de 




El 34% (26) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
las decisiones que toma el equipo de trabajo de las áreas son apoyadas por los 
jefes, el 30% (23) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 16% (12) dicen que no 
aplica o no existe, el 12% (9) se encuentran en desacuerdo, el 5% (4) no 
responden y el 4%(3) se encuentra totalmente en desacuerdo. 
 
6.9.6 ¿Me siento satisfecho con la colaboración y cooperación que brindan 
los miembros de mi equipo de trabajo? 
 
Figura 69. Grado de acuerdo o desacuerdo con la colaboración y cooperación que brindan 






























El 45% (35) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo  con la 
colaboración y cooperación que brindan los miembros de cada equipo de trabajo, 
el 26% (20) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 14% (11) en desacuerdo,  
6% (5) dicen que no aplica o no existe, el 4%(3) se encuentra totalmente en 
desacuerdo y el 4% (3) no responde.  
 
6.9.7 ¿Me siento cómodo y totalmente de acuerdo con la forma en que se 
resuelven los conflictos al interior de mi equipo de trabajo? 
 
Figura 70. Grado de acuerdo o desacuerdo con la forma en que se resuelven los 






El 47% (36) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con la 
forma en que se resuelven los conflictos al interior de los equipos de trabajo, el 
17% (13) se encuentran en desacuerdo, el 17% (13) totalmente de acuerdo, 8% 
(6) dicen que no aplica o no existe, el 6%(5) se encuentra totalmente en 






















6.9.8 ¿En mi equipo de trabajo existe equidad en la asignación de funciones 
y responsabilidades? 
 
Figura 71. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en los equipo de trabajo existe 






El 43% (33) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
en los equipo de trabajo existe equidad en la asignación de funciones y 
responsabilidades, el 23% (18) se encuentran en desacuerdo,  el 14% (11) 
totalmente de acuerdo, el 12% (9) totalmente en desacuerdo, 4% (3) dicen que no 
































6.10.1 ¿En mi área de trabajo se ha logrado un nivel de comunicación con 
mis compañeros de trabajo que facilita el logro de los resultados? 
 
Figura 72. Grado de acuerdo o desacuerdo con el logro de un nivel de comunicación con 







El 36% (28) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con  el 
logro de un nivel de comunicación con los compañeros de trabajo, que facilita el 
logro de resultados, el 25% (19) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 17% 
(13) en desacuerdo, el 10% (8) totalmente en desacuerdo, el 6% (5) no  











































6.10.2 ¿Me entero de lo que ocurre en mi entidad, más por comunicaciones 
oficiales que por comunicaciones informales? 
 
Figura 73. Grado de acuerdo o desacuerdo con las comunicaciones oficiales del Club del 






El 40% (31) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con las 
comunicaciones oficiales, el 26% (20) se encuentran en desacuerdo, el 14% (11) 
totalmente de acuerdo, el 8% (6) totalmente en desacuerdo, 6% (5) no responden 




















































6.10.3 ¿Existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes áreas 
de la entidad? 
 
Figura 74. Grado de acuerdo o desacuerdo con que existe un nivel adecuado de 






El 43% (33) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo que 
existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes áreas de la entidad, 
el 25% (19) se encuentran en desacuerdo, el 13% (10) totalmente en desacuerdo, 
8% (6) totalmente de acuerdo, el 8% (6) no responde y el 4% (3) dicen que no 




















































6.10.4 ¿En mi área compartimos información útil para el trabajo? 
 
Figura 75. Grado de acuerdo o desacuerdo con que en las áreas comparten información 






El 41% (53) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo que en 
las áreas comparten información útil para el trabajo, el 23% (18) se encuentran 
totalmente  de acuerdo, el 9% (7) en desacuerdo,  6% (5)  no responde, el 4% (3) 








































6.10.5 ¿Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis 
compañeros? 
 
Figura 76. Grado de acuerdo o desacuerdo con la forma en que me comunico con mis 





El 53% (41) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con la la 
forma en que se comunican con sus compañeros,  el 27% (21) se encuentran 
totalmente  de acuerdo, el 12% (9) en desacuerdo, el 6% (5) no responde y el 1% 











































6.10.6 ¿Cuándo surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo? 
 
Figura 77. Grado de acuerdo o desacuerdo con que cuando surge un problema sé con  






El 44% (34) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
cuando surge un problema, saben con exactitud quien debe resolverlo, el 36% 
(28) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 6% (5) no responde, el 5% (4) en 



















































6.10.7 ¿Recibo información oportuna y verás sobre los cambios que vendrán 
a futuro para la organización? 
 
Figura 78. Grado de acuerdo o desacuerdo con la información oportuna y verás sobre los 






El 49% (38) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con  la 
información oportuna y verás sobre los cambios que vendrán a futuro para la 
organización,  el 19% (15) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 16% (12) en 
desacuerdo, el  6% (5) no responde, el 5% (4) están totalmente en desacuerdo, y 
















































6.10.8 ¿Recibo información periódica y confiable sobre los resultados de la 
empresa? 
 
Figura 79. Grado de acuerdo o desacuerdo con la información periódica y confiable que 






El 53% (41) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con  la 
información periódica y confiable que recibo sobre los resultados,  el 18% (14) se 
encuentran totalmente  de acuerdo, el 17% (13) en desacuerdo, el 6% (5) no 
responden, el 4% (3) dicen que no aplica o no existe y el 1%(1) se encuentra 




































6.10.9 ¿Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos? 
 
Figura 80. Grado de acuerdo o desacuerdo con la claridad de por qué realizan los trabajos 




El 49% (38) de los colaboradores encuestados se encuentran totalmente de 
acuerdo con la claridad de por qué realizan sus trabajos, el 43% (33) se 
encuentran de acuerdo, el 6% (5) no responde y el 1% (1) se encuentra  en 
desacuerdo. 
 
6.11 DESARROLLO FÍSICO/PSICO/SOCIAL 
 
6.11.1 ¿Me siento satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan 
dentro de la empresa? 
 
Figura 81. Grado de acuerdo o desacuerdo con las actividades de bienestar que se 






























El 42% (32) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con las 
actividades de bienestar que se realizan dentro del Club del Comercio de Pereira, 
el 19% (15) se encuentran en desacuerdo, el 16% (12) totalmente  de acuerdo, el 
13% (10) dicen que no aplica o no existe, el 6%(5) no responde y el 4% (3) se 
encuentra totalmente en desacuerdo. 
 
6.11.2 ¿La empresa genera espacios de integración entre las diferentes áreas 
de trabajo? 
 
Figura 82. Grado de acuerdo o desacuerdo con los espacios de integración que se 





El 31% (24) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con  
los espacios que la empresa genera para la integración entre las diferentes áreas 
de trabajo, el 27% (21) se encuentra de acuerdo, el 16% (12) dicen que no aplica 
o no existe, el 9% (7) está totalmente en desacuerdo,  el 9% (7) totalmente de 

























6.11.3 ¿La empresa realiza actividades deportivas pensando en nuestro 
bienestar físico? 
 
Figura 83. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa realiza actividades 





El 40% (31) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con 
que la empresa realiza actividades pensando en el bienestar físico de los 
colaboradores, el 25% (19) dicen que no aplica o no existe, el 12% (9) se 
encuentran totalmente  en desacuerdo, el 9% (7)  de acuerdo, el 8% (6) no 
responden y el 6% (5) se encuentran totalmente de acuerdo.  
 
6.11.4 ¿La empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de  
nuestras jornadas laborales? 
 
Figura 84. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa tiene definidas pausas 






























El 29% (22) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con  
que la empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de la jornada laboral 
de los colaboradores, el 22% (17) se encuentran de acuerdo, el 21% (16) 
totalmente en desacuerdo, el 18% (14) dice que no aplica o no existe, el 6% (5) no 
responde y el 4% (3) se encuentran totalmente de acuerdo. 
 
6.11.5 ¿La empresa realiza actividades que incentiven la unión familiar? 
 
Figura 85. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa realiza actividad que 







El 34% (26) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con 
que la empresa realiza actividad que incentiven la unión familiar,  el 22% (17) 
dicen que no aplica o no existe, el  17% (13) se encuentra totalmente en 
desacuerdo, el 17% (13) se encuentran de acuerdo, el 6% (5) no responde y el 4% 
























6.11.6 ¿La empresa se preocupa por diseñar espacios de formación que nos 
brinden herramientas para la vida? 
 
Figura 86. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa diseña espacios de 
formación que le brinden herramientas para la vida a los colaboradores del Club del 





El 30% (23) de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo con  
que la empresa se preocupa por diseñar espacios de formación que le brinden 
herramientas para la vida a los colaboradores, el 29% (22) se encuentran  de 
acuerdo, el 18% (14) dicen que no aplica o no existe, el 9% (7) totalmente en 












































6.11.7 ¿La empresa genera espacios de formación dirigidos a la prevención y 
promoción en cuanto a hábitos de vida saludable? 
 
Figura 87. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa genera espacios dirigidos 







El 43% (33) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la empresa genera espacios de formación dirigidos a la prevención y promoción en 
cuando a hábitos de vida saludables, el 19% (15) se encuentran en desacuerdo, el 
17% (13) en total acuerdo, 10% (8) dicen que no aplica o no existe, el 6%(5) no 


























6.11.8 ¿La empresa cuenta con un programa de promoción y prevención en 
el que se brinden herramientas de autocuidado e identificación de 
riesgos laborales? 
 
Figura 88. Grado de acuerdo o desacuerdo con que la empresa cuenta con un programa 






El 56% (43) de los colaboradores encuestados se encuentran de acuerdo con que 
la empresa cuenta con un programa de promoción y prevención en el que se 
brindan herramientas de autocuidado e identificación de riesgos laborales para los 
colaboradores, el 22% (17) se encuentran totalmente  de acuerdo, el 9% (7) en 
desacuerdo, el 8% (6) no responde, el 4% (3) dicen que no aplica o no existe y el 












































6.12 PREFERENCIA DE ACTIVIDADES 
 
6.12.1 Actividades físicas y deportivas que les gustarían a los colaboradores. 
 
Figura 89. Preferencia de actividades físicas y deportivas según los colaboradores del 




El 15% que equivale a 34 colaboradores les gustaría que la organización les 
permitiera hacer gimnasio, el 14% que equivale a 33 colaboradores prefieren de 
actividad física la Rumbaterapia, el 11% que equivale a 26 colaboradores prefieren 
la natación como deporte. El 5% que equivale a 11 colaboradores prefieren otras 
actividades físicas como caminatas y ciclo paseos y actividades deportivas como 
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6.12.2 Capacitación y formación que les gustarían a los colaboradores. 
 
Figura 90. Preferencia de capacitación y formación según los colaboradores del Club del 






El 23% que equivale a 41 colaboradores les gustaría que la organización los 
capacitara y formara en trabajo en equipo, el 19% que equivale a 34 
colaboradores prefieren capacitarse en servicio al cliente, el 15% que equivale a 
28 colaboradores prefieren formarse en inglés. El 15% que equivale a 28 
colaboradores prefieren capacitaciones específicas del área, como: Sistemas, 
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6.13 ANÁLISIS GENERAL 
 
6.13.1 Variables de la 2 a la 11 de todas las áreas de la organización. 
 
Figura 91. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 de 




El 9,6% de los encuestados que equivale en promedio a 7,4 colaboradores con 
una desviación estándar de 5,18, se encuentran en total desacuerdo con las 
actividades o programas para el desarrollo físico/psico/social de la organización.  
El 26,6% de los encuestados que equivale en promedio a 20,4 colaboradores con 
una desviación estándar de 7,6, se encuentran en desacuerdo con las actividades 
o programas para el desarrollo físico/psico/social de la organización.  
El 15,8% de los encuestados que equivale en promedio a 12,2 colaboradores con 
una desviación estándar de 2,59, dicen que no aplica o no existe la participación 
en la toma de decisiones dentro la organización. 
El 46,17% de los encuestados que equivale en promedio a 35,6 colaboradores con 
una desviación estándar de 4,85, se encuentran de acuerdo con la comunicación 
que existe dentro la organización. 
El 55,8% de los encuestados que equivale en promedio a 43 colaboradores con 
una desviación estándar de 12,76, se encuentran en total acuerdo con la 













1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.3 3.9 












































































































































































































































6.13.2 Variables de la 2 a la 11 del área administrativa. 
 




De los 77 encuestados, pertenecen al área administrativa 12 mujeres y 1 hombre, 
para un total de 13 colaboradores, con una edad promedio de 34,4 años y una 
desviación estándar de 10,09. Entre ellos hay, 6 técnicos /tecnólogos, 2 
universitarios, 2 bachilleres y 1 que tiene postgrado. Hay 12 que tienen hijos con 
una edad en promedio de 12,8 años, con un rango mínimo de 3 años de edad y 
máximo de 22 años de edad. Referente al estado civil, se encuentran 5 solteros, 4 
casados, 3 en unión libre y 1 separado.  
 
El 14,5% de los encuestados que equivale en promedio a 2 colaboradores con una 
desviación estándar de 1,2, se encuentran en total desacuerdo con las actividades 
o programas para el desarrollo físico/psico/social de la organización.  
El 15,4% de los encuestados que equivale en promedio a 2 colaboradores con una 
desviación estándar de 1,3, se encuentran en desacuerdo con el trabajo en equipo 
dentro de la organización.  
El 23,7% de los encuestados que equivale en promedio a 3 colaboradores con una 
desviación estándar de 1,4, dicen que no aplica o no existe las actividades o 
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El 50% de los encuestados que equivale en promedio a 6,5 colaboradores con una 
desviación estándar de 1,96, se encuentran de acuerdo con la relación con la 
dirección. 
El 61,5% de los encuestados que equivale en promedio a 8 colaboradores con una 
desviación estándar de 2,83, se encuentran en total acuerdo con el conocimiento 
que tienen de la organización. 
 
6.13.3 Variables de la 2 a la 11 del área de deportes. 
 
Figura 93. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 del 




De los 77 encuestados, pertenecen al área de deportes 3 mujeres y 16 hombres, 
para un total de 19 colaboradores, con una edad promedio de 40,1 años y una 
desviación estándar de 14,1. Entre ellos hay, 1 técnico/tecnólogo, 6 universitarios, 
8 bachilleres, 1 con nivel académico de primaria y 3 que tiene postgrado. Hay 14 
que tienen hijos con una edad en promedio de 14,4 años, con un rango mínimo de 
2 meses de edad y máximo de 34 años de edad. Referente al estado civil, se 
encuentran 7 solteros, 6 casados, 5 en unión libre y 1 separado.  
 
El 8,9% de los encuestados que equivale en promedio a 2 colaboradores con una 
desviación estándar de 1, se encuentran en total desacuerdo con las posibilidades 
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El 33,2% de los encuestados que equivale en promedio a 6,3 colaboradores con 
una desviación estándar de 2,6, se encuentran en desacuerdo con las actividades 
o programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la organización.  
El 13,2% de los encuestados que equivale en promedio a 2,5 colaboradores con 
una desviación estándar de 1,2, dicen que no aplica o no existe las actividades o 
programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la organización. 
El 63,4% de los encuestados que equivale en promedio a 11,8 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,84, se encuentran de acuerdo con la participación 
en decisiones. 
El 59,4% de los encuestados que equivale en promedio a 11,3 colaboradores con 
una desviación estándar de 2,94, se encuentran en total acuerdo con la 
satisfacción del trabajo dentro de la organización. 
 
6.13.4 Variables de la 2 a la 11 del área de mantenimiento. 
 
Figura 94. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 del 




De los 77 encuestados, pertenecen al área de mantenimiento 8 hombres, con una 
edad promedio de 37,2 años y una desviación estándar de. Entre ellos hay, 3 
técnicos/tecnólogos, 4 bachilleres y 1 con nivel académico de primaria. Hay 5 que 
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meses de edad y máximo de 36 años de edad. Referente al estado civil, se 
encuentran 2 solteros, 1 casado,4 en unión libre y 1 separado.  
 
El 15,2% de los encuestados que equivale en promedio a 1,2 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,98 se encuentran en total desacuerdo con las 
posibilidades de promoción de la organización.  
El 24,4% de los encuestados que equivale en promedio a 2 colaboradores con una 
desviación estándar de 1,41, se encuentran en desacuerdo con las actividades o 
programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la organización.  
El 22,5% de los encuestados que equivale en promedio a 1,8 colaboradores con 
una desviación estándar de 1,3, dicen que no aplica o no existe la participación en 
decisiones en la organización. 
El 43,8% de los encuestados que equivale en promedio a 3,5 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,51, se encuentran de acuerdo con el ambiente físico 
de trabajo. 
El 70,4% de los encuestados que equivale en promedio a 5,7 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,51, se encuentran en total acuerdo con la 
satisfacción del trabajo dentro de la organización. 
 
6.13.5 Variables de la 2 a la 11 del área de mesa y bar. 
 
Figura 95. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 del 
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De los 77 encuestados, pertenecen al área de mesa y bar 8 hombres y 10 
mujeres, con una edad promedio de 32,1 años y una desviación estándar de 12,1. 
Entre ellos hay, 8 técnicos/tecnólogos y 8 bachilleres. Hay 8 que tienen hijos con 
una edad en promedio de 16,6 años, con un rango mínimo de 1 año de edad y 
máximo de 28 años de edad. Referente al estado civil, se encuentran 11 solteros, 
4 casados, 2 en unión libre y 1 separado.  
 
El 3,9% de los encuestados que equivale en promedio a 0,7 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,5 se encuentran en total desacuerdo con la 
comunicación dentro de la organización.  
El 36,1% de los encuestados que equivale en promedio a 6,5 colaboradores con 
una desviación estándar de 2,62, se encuentran en desacuerdo con las 
actividades o programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la 
organización.  
El 12,8% de los encuestados que equivale en promedio a 2,3 colaboradores con 
una desviación estándar de 1,16, dicen que no aplica o no existe las actividades o 
programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la organización. 
El 51,1% de los encuestados que equivale en promedio a 9,2 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,48, se encuentran de acuerdo con la participación 
en decisiones. 
El 52,2% de los encuestados que equivale en promedio a 9,4 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,9, se encuentran en total acuerdo con el 

























6.13.6 Variables de la 2 a la 11 del área de seguridad. 
 
Figura 96. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 del 




De los 77 encuestados, pertenecen al área de seguridad 5 hombres, con una edad 
promedio de 39 años y una desviación estándar de 13,17. Todos ellos son 
bachilleres. Hay 4 que tienen hijos con una edad en promedio de 14 años, con un 
rango mínimo de 3 años de edad y máximo de 23 años de edad. Referente al 
estado civil, se encuentran 1 soltero y 4 casados.  
 
El 19,6% de los encuestados que equivale en promedio a 1 colaborador con una 
desviación estándar de 0 se encuentra en total desacuerdo con el trabajo en 
equipo de la organización. 
El 35,3% de los encuestados que equivale en promedio a 1,8 colaboradores con 
una desviación estándar de 1,28, se encuentran en desacuerdo con las 
actividades o programas para el desarrollo físico/psico/social dentro de la 
organización.  
El 12% de los encuestados que equivale en promedio a 0,6 colaboradores con una 



































































































































































































































































El 75,5% de los encuestados que equivale en promedio a 3,7 colaboradores, con 
una desviación estándar de 0,76, se encuentran de acuerdo con el conocimiento 
que tienen de la organización. 
El 64% de los encuestados que equivale en promedio a 3,2 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,6, se encuentran en total acuerdo la satisfacción de 
trabajo en la organización. 
 
6.13.7 Variables de la 2 a la 11 del área de servicios generales. 
 
Figura 97. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 del 




De los 77 encuestados, pertenecen al área de servicios generales 8 mujeres, con 
una edad promedio de 42,25 años y una desviación estándar de 9,16. Entre ellas 
se encuentran 5 bachilleres y 3 que poseen primaria. Todas tienen hijos con una 
edad en promedio de 21,28 años, con un rango mínimo de 6 años de edad y 
máximo de 32 años de edad. Referente al estado civil, se encuentran 1 soltera, 3 
casadas, 1 en unión libre y 3 separadas. 
 
El 32,9% de los encuestados que equivale en promedio a 2,6 colaboradoras con 
una desviación estándar de 0,92 se encuentra en total desacuerdo con el 





































































































































































































































































El 43,8% de los encuestados que equivale en promedio a 3,5 colaboradoras con 
una desviación estándar de 0,76, se encuentran en desacuerdo con el trabajo en 
equipo que existe en la organización. 
El 42,5% de los encuestados que equivale en promedio a 3,4 colaboradoras con 
una desviación estándar de 0,55, dice que no aplica o no existe la participación en 
decisiones.  
El 45,7% de los encuestados que equivale en promedio a 3,7 colaboradoras, con 
una desviación estándar de 1,37, se encuentran de acuerdo con la satisfacción en 
el trabajo. 
El 63,8% de los encuestados que equivale en promedio a 5,1 colaboradoras, con 
una desviación estándar de 0,9, se encuentran en total acuerdo con el 
conocimiento que tienen de la organización. 
 
6.13.8 Variables de la 2 a la 11 de los colaboradores que no responden el 
área a la que pertenecen. 
 
Figura 98. Promedio del grado de acuerdo o desacuerdo de las variables 2 a la 11 de los 




De los 77 encuestados, 6 no responden a que área pertenecen, son 5 mujeres y 1 
hombre, no responden edad. Entre ellos se encuentran 2 bachilleres, 3 































































































































































































































































años. Referente al estado civil, se encuentran: 1 soltero, 2 casados, 1 en unión 
libre, 1 separado y 1 no responde. 
 
El 26,7% de los encuestados que equivale en promedio a 1,6 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,55 se encuentra en total desacuerdo con la 
participación en decisiones. 
El 24,6% de los encuestados que equivale en promedio a 1,5 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,85, se encuentran en desacuerdo con la relación 
con la dirección. 
El 43,3% de los encuestados que equivale en promedio a 2,6 colaboradores con 
una desviación estándar de 0,55, dice que no aplica o no existe la participación en 
decisiones.  
El 37,3% de los encuestados que equivale en promedio a 2,2 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,3, se encuentran de acuerdo con la comunicación 
que existe en la organización. 
El 79,7% de los encuestados que equivale en promedio a 4,7 colaboradores, con 
una desviación estándar de 1,8, se encuentran en total acuerdo con el 




























6.13.9 Balance general de los resultados positivos de los colaboradores, 
según las variables de la 2 a la 11 
 
Figura 99. Balance general de los resultados positivos de los colaboradores, según las 






El 92% de los colaboradores se encuentran de acuerdo con los conocimientos que 
poseen de la organización y un 87% están de acuerdo con la satisfacción en el 
trabajo. 
El 63% se encuentra de acuerdo con las posibilidades de promoción, sin embargo, 
un 37% no están de acuerdo. 
El 56% de los colaboradores se encuentran de acuerdo con el desarrollo 












































































































































































































La discusión que se encontrará a continuación evidenciará las oportunidades para 
la implementación del plan estratégico de Gestión humana del Club del Comercio 
de Pereira y ayudará a entender el grado de conocimiento de la organización, 
relación de los colaboradores con la dirección, inclusión en la participación de 
toma de decisiones, expectativas de los colaboradores en los planes de carrera, el 
ambiente físico del trabajo, la compensación y beneficios otorgados por la 
organización, el trabajo en equipo, la efectividad de la comunicación y finalmente 
las preferencias sobre las actividades físicas de los colaboradores. 
Los datos obtenidos en el desarrollo de la investigación, fueron generados a partir 
de una muestra de 77 colaboradores, la cual representa el 77% de la población 
total. La población no pudo ser evaluada en su totalidad por inconvenientes de 
incapacidades, retiros, suspensiones, practicantes y personal ingresado con un 
tiempo de permanencia menor a dos meses en la organización. Este último punto, 
fue determinante a la hora de aplicar la herramienta, específicamente por el 
conocimiento objetivo que el tiempo o permanencia dentro de la empresa, le 
puede otorgar a un colaborador. 
Dando inicio a la discusión, es importante aclarar que la misma partirá teniendo en 
cuenta el orden de las gráficas construidas a partir de los resultados de cada 
variable evaluada. 
Siendo así, los datos encontrados en este estudio evidencian una población de 
colaboradores con un promedio de edad de 37.4 años con una desviación de +o-
12,1. Esto quiere decir, que la población de la Corporación, está mayormente 
constituida por un personal maduro, en una edad que normalmente se identifica 
por la búsqueda de estabilidad y permanencia dentro de una organización. Lo que 
puede identificarse más claramente en el promedio de antigüedad del personal, el 
cual se encuentra en 11 años 2 meses. Haciendo un análisis comparativo con la 
antigüedad del personal frente al sector, se identifica que la estabilidad es un 
factor motivacional importante para el personal de la Corporación. 
Dicha población de colaboradores posee un 51% de hombres y un 49% de 
mujeres, lo cual garantiza el cumplimiento de la Ley No 1496 de 2011: "Por medio 
de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribución laboral entre mujeres y 
hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de 
discriminación y se dictan otras disposiciones". En cuanto al nivel académico, el 
44% de la población es bachiller y sólo el 10% de la misma cuenta con una 
formación universitaria; lo que representa una oportunidad de formación o 





El 72% de los colaboradores encuestados, tienen hijos en un promedio de 16,4 
años de edad con una desviación +o- de 9,1. Lo que indica que los programas de 
bienestar enfocados a la integración familiar, ofreciendo actividades o 
celebraciones de carácter infantil, no son a lugar, por el promedio de edad de los 
hijos; sin embargo, una parte de la población cuenta con nietos, siendo éstos a 
quienes se deberían dirigir los espacios lúdicos infantiles que se quieran ofrecer 
dentro de la organización. Los programas que pretendan incluir hijos, por la misma 
característica de edad, deberán estar más enfocados en actividades deportivas y 
de esparcimiento. 
El 36% de la población es soltera, lo cual puede deberse a las características 
laborales que existen dentro la corporación, específicamente en cuanto a horarios 
nocturnos, horas extras y cobertura de eventos. Esta característica puede ser 
interesante a la hora de ofrecer dentro de los planes de beneficios, días libres y 
subsidio por matrimonio. 
Con el análisis del siguiente ítem, el cual hace referencia al tipo de contrato que 
los colaboradores tienen en el Club, se encuentra que el 53% de la población 
encuestada, cree tener un contrato a término indefinido; sin embargo, por el 
conocimiento generado gracias a la administración del Departamento de Gestión 
Humana, por un período de un año, el 100% del personal con vinculación directa, 
cuenta con contratos a término fijo. Esto muestra claramente un desconocimiento 
generalizado de parte de la población, en cuanto a sus condiciones contractuales 
vigentes. Es importante, generar estrategias que le permitan a la organización dar 
claridad a su personal en cuanto a las condiciones laborales bajo las cuales se 
encuentran vinculados actualmente. 
En el ítem "práctica deportiva y/o actividad física y frecuencia", se encuentra que 
el 34% de la población es sedentaria; el 23% hace deporte y el 27% realizan 
alguna actividad física; El 50% de los que respondieron que hacen deporte, 
indican que la actividad predilecta es el fútbol. Con base en esta información, el 
diseño de un plan de bienestar para la Corporación Deportiva, debe incluir este 
deporte como parte esencialmente motivadora para lograr la participación de un 
mayor número de colaboradores. De las personas que refieren hacer alguna 
actividad física, el 58% refiere hacer caminatas tipo trote. Por otra parte, dentro de 
este ítem, se encuentra que algunas personas tanto las activas físicamente como 
las sedentarias, sugieren como beneficio, proporcionar un espacio en el gimnasio 
los días en que el Club se encuentra cerrado para los socios. 
En el ítem "utilización del tiempo libre", se encuentra que el mayor porcentaje, 
haciendo referencia a un 39% de la población, dedica el tiempo a compartir con la 
familia y el 13% que es el siguiente porcentaje más alto, a las actividades al aire 
libre. Esta información sirve para identificar que en el plan de bienestar propuesto, 
se podría contar con una mayor acogida si las actividades incluyeran espacios de 
disfrute físico no sólo para los colaboradores, sino también para sus familiares. 
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Adicionalmente, deberá proporcionar actividades al aire libre realizadas con cierta 
frecuencia y desarrolladas en la Sede Campestre, la cual es poco visitada por los 
socios. 
En los ítems referidos al conocimiento de la misión, visión y valores corporativos, 
aunque el mayor porcentaje refiere tener el conocimiento apropiado, es importante 
generar estrategias que constantemente refuercen esta información y garanticen 
la apropiación del concepto en cuanto a metas y objetivos organizacionales a 
alcanzar. 
En la variable "relación con la dirección", se encuentran los siguientes ítems: "Los 
conocimientos y destrezas de los jefes para dirigir las área", el 46% de los 
colaboradores encuestados se encuentra de acuerdo y el 31% se encuentra 
totalmente de acuerdo. Esto indica que la imagen de los jefes inmediatos, por lo 
menos en lo que se refiere a este ítem, es positiva. 
En el ítem "coherencia de los jefes en argumentos y planteamientos", el 51% de 
los colaboradores encuestados se encuentra de acuerdo y el 31% totalmente de 
acuerdo. Estos resultados también indican y confirman la aceptación de los estilos 
de liderazgo presentes en la Corporación. 
En el ítem "asignación de cargas de forma equitativa", el 43% de los encuestados 
se encuentra de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo. Sin embargo, en la 
revisión de los resultados por áreas, se evidencia que el 33,3% del área de mesa y 
bar, se encuentra en desacuerdo, lo que indica que dicha área, requiere una 
revisión prioritaria de las cargas y de la administración que los jefes otorgan a la 
asignación de responsabilidades de manera equitativa. 
El ítem referente a la "asignación de trabajo teniendo en cuenta conocimientos y 
habilidades", un 52% de los colaboradores se encuentra de acuerdo y un 32% 
totalmente de acuerdo. En la revisión específica, en el área de mesa y bar el 
22,2% de los encuestados, se encuentra en desacuerdo. Por consiguiente, este 
último resultado, también nos muestra una necesidad de intervención enfocada 
principalmente hacia los líderes. 
En el ítem relacionado con "el trato que reciben los colaboradores de su jefe", el 
52% se encuentran totalmente de acuerdo y el 40% de acuerdo. Este resultado, 
indica que a pesar de las dificultades que pueden aparecer en cuanto a cargas y 
asignación de responsabilidades por conocimientos, los colaboradores tienden a 
sentirse cómodos con el trato que reciben. 
En el ítem enfocado en "la corrección de errores de manera asertiva y 
constructiva, haciéndolos sentir cómodos con la retroalimentación efectuada", se 
encuentra que el 43% está totalmente de acuerdo y el 39% de acuerdo. Sin 
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embargo, en la mirada específica, el área de deportes presenta un 21% de 
colaboradores encuestados en desacuerdo. Por tal razón se recomienda hacer 
seguimiento al líder a cargo. Específicamente porque las retroalimentaciones, 
impactan totalmente en la calidad de vida de los colaboradores dentro de una 
organización y así mismo es determinante al hablar de personal estable y 
motivado. 
En el ítem "recibo retroalimentación constante tanto de aspectos positivos como 
de aspectos a mejorar de mi trabajo", el 40% de los colaboradores encuestados se 
encuentran de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo; sin embargo, en el área 
administrativa el 23% del personal, dice que no aplica o no existe; en el área de 
deportes el 21% se encuentra en desacuerdo y el 15,8% dicen que no aplica o no 
existe y el 16,6% del área de mesa y bar también se encuentra en desacuerdo. 
Estos porcentajes, indican una ausencia significativa en la retroalimentación que 
reciben, siendo un aspecto fundamental en la motivación del personal. Se 
recomienda establecer un programa de retroalimentación periódica formal, que 
logre subsanar esta situación. 
En el ítem "mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes" el 
38% se encuentra totalmente de acuerdo y el 36% de acuerdo. 
En el ítem "tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la 
realización del trabajo" el 45% se encuentran de acuerdo y el 29% totalmente de 
acuerdo. Esta respuesta, para el tipo de cargos encuestados, es positiva, 
específicamente por la naturaleza operativa de sus actividades. 
En el ítem "Mi jefe realiza reuniones periódicas con todo el equipo de trabajo, el 
36% se encuentran de acuerdo y el 19% en desacuerdo. El 44,4% del personal de 
deportes, se encuentra en desacuerdo. Lo que indica una necesidad urgente de 
realizar este tipo de reuniones periódicas, enfocadas en la revisión de temas y 
retroalimentaciones generales de los equipos. Se recomienda el establecimiento 
de grupos primarios ejecutados mensualmente. 
En esta variable de relación con la dirección se hace evidente los estilos de 
dirección, Vigoya dice: “La supervisión y el control del desempeño de los 
colaboradores constituyen una forma sana de garantizar el cumplimiento de los 
objetivos, tiempos y calidad de los procesos inherentes a todo compromiso laboral. 
Por ello es necesario revisar las formas de dirección que el nivel administrativo 
ejerce sobre los colaboradores, los estilos de supervisión, gerencia, coordinación y 
control”. 
En la variable Participación en decisiones, se encuentra el ítem "La entidad me 
tiene en cuenta en la planeación de sus actividades", donde el 45% de los 
colaboradores se encuentran de acuerdo, el 22% se encuentran totalmente de 
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acuerdo y el 17% dicen que no aplica o no existe. Revisando por áreas, el 35% del 
personal de servicios generales, considera que no aplica o no existe. Es 
importante, revisar los factores que llevan al equipo a tener esta percepción de 
planificación, puesto que es un área que debe estar alineada con todas las 
necesidades relacionadas con eventos y actividades que se desarrollan dentro del 
club. 
En el ítem "La empresa me permite idear mejoras en mi puesto de trabajo", el 52% 
se encuentran de acuerdo, el 19% totalmente de acuerdo y el 12% dicen que no 
aplica o no existe. Esto indica que el personal se siente con libertad para intervenir 
en sus puestos de trabajo. 
En el ítem "mi jefe me permite participar en la definición de las metas que debo 
alcanzar", el 45% se encuentra de acuerdo, el 23% totalmente de acuerdo y el 
16% dicen que no aplica o no existe. En la revisión específica por áreas, se 
encuentra que el 50% del personal de servicios generales, dice que no aplica o no 
existe y el 60% del área de seguridad se encuentra en desacuerdo; por tal razón 
se recomienda, incluir al personal en el establecimiento de metas, como 
mecanismo de retroalimentación y apropiación de responsabilidades. 
En el ítem "La empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido donde 
se puedan plantear sugerencias", el 45% se encuentra de acuerdo, el 25% 
totalmente de acuerdo y el 24% dicen que no aplica o no existe. En la revisión por 
áreas, el porcentaje más significativo, se encuentra en el área de servicios 
generales con un 50% que dice que no aplica o no existe. Es importante que 
dentro de los planes de comunicación organizacional formales que se planteen 
dentro de la empresa, se logre establecer un canal receptor de sugerencias, no 
sólo para este área, sino para toda la organización en general; puesto que la 
existencia del mismo, motiva al personal a sentirse escuchado y tenido en cuenta; 
aspecto vital para la calidad de vida organizacional. 
En el ítem "La empresa acoge mis sugerencias en cuanto a mejoras que se 
pueden tener en cuenta para la organización", el 44% se encuentran de acuerdo, 
el 21% dicen que no aplica o no existe y el 17% se encuentra totalmente de 
acuerdo. En el área administrativa, el 23,1% respondió que no aplica o no existe, 
en servicios generales el 37,5% dicen que no aplica o no existe, en el área de 
deportes el 15,8% se encuentra en desacuerdo y el 27,8% de mesa y bar se 
encuentra en desacuerdo. Estas respuestas específicas por áreas, refuerzan el 
postulado anterior, que sugiere el establecimiento de canales formales de 
comunicación empresarial. 
En la variable posibilidades de promoción, se encuentran los siguientes ítems: 
"Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeño de acuerdo con mis 
conocimientos y habilidades", el 56% se encuentran totalmente de acuerdo y el 
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42% de acuerdo. Estas respuestas indican aceptación y conformidad de parte del 
equipo en general. 
En el ítem "generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un 
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo", el 47% de los colaboradores se 
encuentran de acuerdo, el 32% se encuentra totalmente de acuerdo y el 12% se 
encuentran en desacuerdo; evidenciando conformidad con los entrenamientos 
establecidos por la entidad; sin embargo, en la revisión específica, el 23,1% del 
área administrativa dice que no aplica o no existe y el 25% del área de servicios 
generales se encuentra en desacuerdo. Por tal razón, se sugiere establecer un 
plan de entrenamiento formal para todo el personal que ingresa nuevo; puesto que 
aunque un amplio porcentaje del personal se siente de acuerdo con el tipo de 
entrenamiento actual, desde la experiencia se contrasta el resultado y se sugiere 
establecer un plan específico por cargos, con tiempos y responsables. 
En el ítem "recibo capacitación constante", el 36% se encuentra de acuerdo, el 
24% se encuentra en desacuerdo, el 18% se encuentra totalmente de acuerdo y el 
14% dice que no aplica o no existe. En la revisión específica se evidencia que el 
42,1% del personal del área de deportes se encuentra en desacuerdo, el 38,9% 
del personal de mesa y bar se encuentra en desacuerdo, el 38,5% del área 
administrativa dice que no aplica o no existe y el 37,5% del área de servicios 
generales está en desacuerdo y el mismo porcentaje en el mismo área dice que 
no aplica o no existe. Estos resultados indican una necesidad evidente de 
capacitación de parte de la gran mayoría de áreas dentro de la institución. Dentro 
de los planes de bienestar, la capacitación tiene un papel muy importante, puesto 
que el personal lo percibe como oportunidad de crecimiento y desarrollo brindado 
por la organización. 
En el ítem "la empresa cuenta con mecanismos para identificar necesidades en 
cuanto a formación y capacitación", el 36% se encuentra de acuerdo, el 26% se 
encuentra en desacuerdo y el 18% dicen que no aplica o no existe. Estos 
resultados muestran una real expectativa de parte del personal, no sólo de recibir 
capacitación, sino también de que la organización establezca mecanismos para 
conocer las necesidades específicas de capacitación y formación enfocadas por 
áreas. 
En el ítem "me siento satisfecho con las posibilidades de ascenso que existen en 
la empresa", el 35% se encuentra de acuerdo, el 21% se encuentra en desacuerdo 
y el 17% dicen que no aplica o no existe. En el área de deportes el 42,1% se 
encuentra totalmente en desacuerdo y en servicios generales el 50% se encuentra 
totalmente en desacuerdo. Estos resultados más específicos muestran una 
percepción de posibilidades de ascenso limitadas. La experiencia interna, permite 
identificar como reales limitantes los conocimientos específicos del personal no 
compatibles con otros cargos a la hora de establecer procesos de selección 
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internos y la ausencia de rotación en cargos que podrían tener mayor jerarquía o 
un nivel de responsabilidad mayor, evidenciado en salario y/u otras mejoras. 
En el ítem, "cuando surge una vacante en la empresa, son los colaboradores los 
primeros en ser tenidos en cuenta para cubrir la misma", el 40% se encuentra de 
acuerdo, el 20% se encuentra totalmente de acuerdo y el 17% en total 
desacuerdo. En el área de servicios generales el 50% se encuentran en total 
desacuerdo. Las respuestas de este punto, indican que es el área de servicios 
generales, la más insatisfecha con las oportunidades de crecimiento al interior de 
la organización. Se recomienda establecer un plan de formación que les brinde 
conocimientos diferentes a los requeridos para su cargo, buscando desarrollar 
competencias diferentes para poder aspirar a otros cargos dentro del club. 
En esta variable de posibilidades de promoción se debe tener en cuenta, los 
planes de carrera y los programas de educación formal y capacitación.  
 
Vega dice, “Cuando se cuenta realmente con un plan de carrera, el impacto para 
los colaboradores, es tan positivo, que la estabilidad y el desarrollo organizacional, 
se convierten en características inherentes a la organización. Sin embargo, se 
debe tener diseñado un programa de retroalimentación inspiradora, que garantice 
que aquellas personas y casos en los que los planes de carrera no sean una 
opción, puedan continuar con un grado de desmotivación bajo y administrable”. 
 
Vega dice, “En la actualidad, las empresas deben disponer de programas de 
educación, formación y capacitación, enfocados en mejorar las competencias de 
los colaboradores en todo nivel, sea laboral, profesional o personal. Contar con 
estos programas genera afiliación de parte de los colaboradores hacia la 
organización”. 
 
También las organizaciones deben tener en cuenta lo que dice en el artículo 54 de 
la Constitución Política de Colombia: “Es obligación del Estado y de los 
empleadores ofrecer formación y habilitación profesional y técnica a quienes lo 
requieran. El Estado debe propiciar la ubicación laboral de las personas en edad 
de trabajar y garantizar a los minusválidos el derecho a un trabajo acorde con sus 
condiciones de salud”. 
En la variable ambiente físico de trabajo, se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, "mi área tiene un ambiente físico seguro", el 48% se encuentran de 
acuerdo, el 27% se encuentran totalmente de acuerdo y el 16% en desacuerdo. 
En el área administrativa el 30,8% se encuentran en desacuerdo. Esta respuesta, 
indica una oportunidad de mejoramiento en el entorno físico de las oficinas, puesto 
que la falta de espacio, puede generar baja productividad. Se recomienda revisar 
opciones de acomodación diferentes, que permitir mayor efectividad en la tarea. 
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En el ítem, "mi área de trabajo permanece ordenada", el 56% se encuentran de 
acuerdo y el 34% en total acuerdo. 
En el ítem, "mi área de trabajo permanece limpia", el 52% se encuentran de 
acuerdo y el 38% en total acuerdo. 
En el ítem, "en mi área de trabajo se efectúan oportunamente las actividades de 
mantenimiento que sean necesarias", el 42% se encuentran de acuerdo, el 27% 
se encuentran en total acuerdo y el 19% se encuentran en desacuerdo. En el área 
de deportes el 31,6% están en desacuerdo, en el área de mantenimiento el 60% 
está en desacuerdo y en el área de servicios generales el 50% están en total 
desacuerdo. Profundizando en las respuestas, se encuentra que el área de 
mantenimiento aunque dispone de un espacio amplio para realizar algunas de sus 
labores, las condiciones generales no son las adecuadas (por ejemplo: 
ventilación); el área de servicios generales, aclara que este punto se relaciona con 
la necesidad prioritaria de mejorar las condiciones específicamente de lavandería, 
puesto que este espacio no cuenta con ventilación; adicionalmente la humedad 
que se acumula es perjudicial para la salud de las colaboradoras. 
En el ítem, "en mi área de trabajo no hay contaminación auditiva", el 25% se 
encuentran en desacuerdo, el 25% se encuentran de acuerdo, el 23% totalmente 
de acuerdo y el 19% en total desacuerdo. Estas respuestas, siguen mostrando la 
necesidad de mejorar las condiciones físicas del club, en lo que respecta a 
espacios dedicados a la actividad administrativa, de mantenimiento, servicios 
generales y mesa y bar. 
En el ítem, "en mi área de trabajo la iluminación es la adecuada", el 41% se 
encuentran de acuerdo y el 41% en total acuerdo. 
En el ítem, "mi área de trabajo tiene suficiente ventilación", el 39% se encuentran 
de acuerdo, el 34% en total acuerdo, el 12% se encuentran en total desacuerdo y 
el 12% en desacuerdo. En el área de servicios generales el 25% se encuentran en 
total desacuerdo, porque la lavandería no cuenta con esta condición. 
En el ítem, "cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo 
eficientemente", el 47% se encuentran de acuerdo y el 35% en total acuerdo. 
Vigoya dice: “Teniendo en cuenta que existen problemas relacionados con la 
personalidad de los colaboradores, las organizaciones no deben desconocer que 
muchos de los problemas de insatisfacción se pueden relacionar de manera 
importante con variables organizacionales que deben ser atendidas, como: la baja 
valoración del trabajo, la escasa participación en las decisiones que se tomen, el 
poco apoyo a la creatividad, la ausencia de una ética administrativa y los 
ambientes físicos inadecuados. Dentro de los propósitos de la calidad de vida 
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laboral que se incorporan en el Bienestar Social Laboral en procesos de 
reestructuración administrativa es importante la modificación de espacios físicos y 
ambientes adecuados de trabajo”. Un espacio físico proporcionado, con buena 
iluminación y ventilación aumentan la efectividad del trabajo realizado y la 
comodidad de los colaboradores en el desarrollo de las funciones. 
En la variable satisfacción con el trabajo, se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, "tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo", el 74% se 
encuentran totalmente de acuerdo y el 23% de acuerdo. Esta respuesta, denota 
un efectivo proceso de selección al interior de la organización. 
En el ítem, "en mi trabajo hago una buena utilización de mis conocimientos", el 
72% se encuentran en total acuerdo y el 26% de acuerdo. Igualmente refuerza el 
adecuado proceso de selección realizado en la corporación. 
En el ítem, "considero que las funciones que tengo a mi cargo, son adecuadas 
para el horario que tengo asignado", el 52% se encuentran en total acuerdo y el 
39% de acuerdo. Esto quiere decir, que el personal se siente cómodo con su 
carga laboral. 
En el ítem, "me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos 
de trabajo", el 47% se encuentra en total acuerdo, el 36% de acuerdo y el 7% en 
total desacuerdo. En el área de servicios generales, el 37,5% se encuentran en 
total desacuerdo; esto quiere decir, que este personal, no ha sido motivado, ni se 
siente motivado para implementar mejoras en lo que a su cargo se refiere. Es 
importante revisar si el tiempo de permanencia en estos roles, genera un 
conformismo que les impide establecer cambios. Así mismo, puede marcar una 
pauta para capacitar más a este personal, con el fin de que esto las motive para 
lograr un permanente mejoramiento del área. 
En el ítem, "me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo", el 61% se 
encuentra totalmente de acuerdo y el 34% de acuerdo. En el área de servicios 
generales, el 25% se encuentran en desacuerdo. Nuevamente encontramos, que 
este área cuenta con un personal que desea mayores oportunidades de desarrollo 
y crecimiento dentro de la empresa. 
En el ítem, "mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo", el 35% se encuentran de 
acuerdo, el 30% totalmente de acuerdo, el 13% se encuentra en desacuerdo y el 
12% dicen que no aplica o no existe. En un porcentaje menor, en todas las áreas 
se manifiesta cierto desacuerdo o el no aplica o no existe frente a este ítem, 
excepto, en el área de servicios generales. Esto quiere decir, que es importante 
revisar los estilos de liderazgo de los jefes al interior de la Corporación, pues algún 
personal se siente desmotivado y poco reconocido. Se recomienda establecer un 
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programa de evaluación periódica donde los colaboradores puedan evaluar a sus 
líderes o establecer una evaluación de desempeño 360°, que permita identificar 
más específicamente las oportunidades de mejora. 
La satisfacción del trabajo está directamente relacionada con la calidad de vida 
laboral, Vigoya dice: “Es el proceso permanente y participativo que busca crear, 
mantener y mejorar en el ámbito del trabajo, las condiciones que favorezcan el 
desarrollo personal, social y laboral del colaborador, permitiendo desarrollar los 
niveles de participación e identificación con la labor y con el logro de la misión de 
la organización”. 
En la variable compensación y beneficios se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, "la entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas", el 31% 
se encuentran de acuerdo, el 23% en desacuerdo, el 18% se encuentran en total 
acuerdo y el 13% dicen que no aplica o no existe. En el área de deportes, el 
36,8% se encuentran en desacuerdo y en el área de mesa y bar, el 27,8% están 
en desacuerdo. Dentro del plan de bienestar, es importante diseñar y establecer 
un plan de incentivos específicamente para las áreas que se encargan de la 
atención de eventos; de esta manera se podrá incrementar y mejorar la 
productividad, el servicio al cliente ofrecido y la satisfacción del logro alcanzado. 
En el ítem, "la entidad me ofrece un plan de beneficios por el simple hecho de 
hacer parte de ella", el 51% se encuentran de acuerdo, el 21% en total acuerdo y 
el 12% dicen que no aplica o no existe. En el área de servicios generales, el 25% 
dicen que no aplica o no existe. Esta respuesta, indica que es prioritario para la 
corporación, establecer un plan de beneficios más evidente y satisfactorio para los 
colaboradores, teniendo en cuenta sus expectativas frente al mismo. 
En el ítem, "los beneficios que me ofrecen en la empresa, son acordes con mis 
expectativas", el 45% se encuentran de acuerdo, el 17% dicen que no aplica o no 
existe, el 17% se encuentran en total acuerdo y el 14% está en desacuerdo. En el 
área de servicios generales, el 50% dicen que no aplica o no existe, en el área de 
deportes el 21% se encuentran en descuerdo. Esta pregunta, se relaciona 
directamente con las respuestas del ítem anterior. 
En el ítem, "la estabilidad laboral que nos ofrece la empresa, depende 
específicamente del desempeño", el 52% se encuentran totalmente de acuerdo y 
el 35% de acuerdo. 
En el ítem, "considero que mi salario es acorde con las responsabilidades de mi 
cargo dentro de la organización", el 39% se encuentran de acuerdo, el 21% en 
total acuerdo, el 17% se encuentra en desacuerdo y el 12% en total desacuerdo. 
En el área administrativa, el 30,8% se encuentran en total desacuerdo. Este punto, 
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muestra una insatisfacción salarial; sin embargo, después de indagar, las 
respuestas se centran en la inconformidad por la desigualdad en cuanto a 
responsabilidades similares versus salarios diferenciales. 
En el ítem, "recibo mi pago de manera oportuna", el 84% se encuentran en total 
acuerdo. 
En el ítem, "la empresa es justa y legal a la hora de hacer los pagos", el 65% se 
encuentran en total acuerdo y el 22% de acuerdo. 
En el ítem, "la remuneración es la adecuada teniendo en cuenta la remuneración 
existente en el sector", el 34% se encuentran de acuerdo, el 29% en total acuerdo 
y el 18% se encuentran en desacuerdo. En el área administrativa, el 30,8% se 
encuentran en desacuerdo y en el área de deportes el 21,1% se encuentran en 
desacuerdo. Como recomendación, es importante revisar el sector para identificar 
si efectivamente hay una desproporción frente al mismo. 
La variable compensación y beneficios está directamente relacionada con los 
incentivos que otorga una organización, Vigoya dice: “Los incentivos, también 
llamados estímulos, deben ser orientados a propiciar el buen desempeño y la 
satisfacción de todos los colaboradores, mediante programas de calidad de vida 
laboral y son dirigidos a premiar específicamente a los colaboradores cuyo 
desempeño sea evaluado objetivamente como excelente”. 
 
En la Constitución Política de Colombia, en el artículo 57: “La ley podrá establecer 
los estímulos y los medios para que los trabajadores participen en la gestión de las 
empresas”. 
En la variable trabajo en equipo se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, "en mi área de trabajo se fomenta el trabajo en equipo", el 38% se 
encuentran en total acuerdo, el 34% de acuerdo y el 18% se encuentran en 
desacuerdo. En el área de servicios generales, el 50% están en desacuerdo, en el 
área de mesa y bar el 16,7% se encuentran en desacuerdo. Es importante 
desarrollar más actividades de formación y capacitación que brinden herramientas 
de trabajo en equipo para todo el personal, que permita mejorar la perspectiva que 
algunas áreas pueden tener respecto al mismo. Este concepto y el desarrollo del 
mismo, es determinante para la organización para alcanzar metas a corto plazo, 
ofrecer un servicio de mayor calidad y estructurar equipos de trabajo maduros y 
cohesionados que logren mejores resultados. 
En el ítem, "los objetivos de los equipos en los que yo he participado son 
compartidos por todos los integrantes", el 42% se encuentran de acuerdo, el 27% 
en total acuerdo, el 13% están en desacuerdo y el 10% dicen que no aplica o no 
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existe. En el área de servicios generales, el 25% se encuentran en total 
desacuerdo y otro 25% en desacuerdo, en el área de deportes el 15,8% están en 
desacuerdo. Este punto se relaciona directamente con el ítem anterior. 
En el ítem, "considero que las personas de los equipos en que he participado, 
aportan lo que se espera de ellas para la realización de las tareas", 36% se 
encuentran de acuerdo, el 25% en total acuerdo y el 21% en desacuerdo. En el 
área de mesa y bar, el 33,3% están en desacuerdo y en el área de servicios 
generales el 50% se encuentran en desacuerdo. Es importante revisar las cargas 
y la distribución equitativa de tareas en mesa y bar; nuevamente aparece un 
indicador que pone en evidencia la inconformidad del equipo en torno a este 
aspecto. Con respecto al área de servicios generales, es determinante revisar el 
desempeño del equipo en general. 
En el ítem, “en la organización se fomenta el trabajo en equipo entre áreas”, el 
42% se encuentra de acuerdo, el 22% están en total acuerdo y el 21% están en 
desacuerdo. En el área de deportes el 21,1% se encuentran en desacuerdo, en el 
área de mesa y bar el 22,2% se encuentran en desacuerdo y en el área de 
servicios generales el 37,5% están en desacuerdo. El análisis específico nos 
muestra inconformidad de parte de estas tres áreas con respecto a este ítem; es 
importante establecer programas que integren equipos y logren establecer 
relaciones que favorezcan y faciliten el trabajo en equipo entre las diferentes áreas 
del club. 
En el ítem, “las decisiones que toma el equipo de trabajo de mi área son apoyadas 
por el jefe”, el 34% se encuentran de acuerdo, el 30% están en total acuerdo, el 
15% dicen que no aplica o no existe y el 12% se encuentran en desacuerdo. En el 
área administrativa el 46,2% dicen que no aplica o no existe y en el área de 
servicios generales el 37,5% se encuentran en desacuerdo. Estos porcentajes nos 
indican una necesidad clara de indagar más a profundidad acerca de las razones 
por las cuales estos colaboradores consideran esta falta de apoyo de parte del 
líder. Actualmente los estilos de liderazgo y dirección buscan relaciones más 
cercanas con los equipos de trabajo, capaces de inspirar y motivar. Por tal razón 
es vital realizar una revisión y establecer planes de mejoramiento que intervengan 
directamente. 
En el ítem, “me siento satisfecho con la colaboración y cooperación que brindan 
los miembros de mi equipo de trabajo”, el 45% se encuentran de acuerdo, el 26% 
en total acuerdo, el 14% están en desacuerdo y el 7% dicen que no aplica o no 
existe. En el área de mesa y bar el 22,2% se encuentran en desacuerdo y en el 
área de servicios generales el 50% están en desacuerdo. Estos porcentajes, 
específicamente en el área de servicios generales, muestran una necesidad 
prioritaria de evaluar el desempeño de los integrantes del equipo y el compromiso 
que cada uno tiene con la labor a cargo. 
163 
 
En el ítem, “me siento cómodo y totalmente de acuerdo con la forma en que se 
resuelven los conflictos al interior de mi equipo de trabajo”, el 47% se encuentran 
de acuerdo, el 17% están en desacuerdo, el 17% en total acuerdo, el 8% dicen 
que no aplica o no existe y el 6% están en desacuerdo. En el área de mesa y bar 
el 33,3% se encuentran en desacuerdo y en el área de servicios generales el 50% 
están en desacuerdo. Estos dos porcentajes indican que es recomendable 
establecer programas que brinden herramientas de resolución de conflictos, que 
permitan a toda la organización, tener intervención directa y evitar la resolución 
improvisada. 
En el ítem, “en mi equipo de trabajo existe equidad en la asignación de funciones y 
responsabilidades”, el 43% están de acuerdo, el 23% se encuentran en 
desacuerdo, el 14% en total acuerdo y el 12% dicen que no aplica o no existe. En 
el área administrativa el 30,8% se encuentran en desacuerdo, en el área de mesa 
y bar el 33,3% están en desacuerdo y el 50% están en desacuerdo. Este ítem y 
los resultados, muestran inconformidad en el equipo administrativo y de mesa y 
bar; por tal razón, se recomienda que los líderes identifiquen la forma en que 
garantizan la equidad, puesto que mantenerla es determinante para lograr equipos 
de trabajo con climas laborales adecuados. 
Vigoya dice: “El trabajo en equipo aporta calidad a los procesos y productos, así 
como crecimiento y desarrollo personal a los colaboradores, lo cual incide en la 
calidad de vida laboral. Por consiguiente, las organizaciones no deberán ahorrar 
esfuerzo por propiciar el trabajo en equipo alrededor de proyectos orientados a la 
obtención de productos o servicios claramente definidos, en el que se evalúe la 
responsabilidad colectiva, los procesos y los resultados”. 
 
Vega dice: “El trabajo en equipo, hoy en día es determinante dentro de las 
organizaciones. Es la clave para el logro de objetivos y el alcance satisfactorio de 
metas. Es vital para lograr el engranaje necesario para el desarrollo y crecimiento 
de una empresa. Anteriormente era una competencia negociable en los procesos 
de selección; actualmente, es columna vertebral dentro de las definiciones de 
perfiles y competencias organizacionales. Cada integrante de un equipo, debe 
tener habilidades para el trabajo en equipo. Esto garantiza no sólo el alcance de 
logros personales, sino también, logros organizacionales. Las metas o mega 
metas establecidas por una empresa, de acuerdo a la experiencia, llevan casi de 
manera inherente la condición de trabajar en equipo, sin importar el rol dentro de 
la estructura empresarial”. 
En la variable comunicación se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, “en mi área de trabajo se ha logrado un nivel de comunicación con mis 
compañeros de trabajo que facilita el logro de los resultados”, el 36% se 
encuentran de acuerdo, el 25% en total acuerdo, el 17% están en desacuerdo y el 
10% en total desacuerdo. En el área de mesa y bar el 44,4% se encuentran en 
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desacuerdo y en el área de servicios generales el 62,5% están en total 
desacuerdo. Estos resultados sugieren la necesidad de establecer programas que 
brinden a los equipos herramientas de comunicación que permita establecer 
canales para el tráfico de la información de manera formal. 
En el ítem, “me entero de lo que ocurre en mi entidad, más por comunicaciones 
oficiales que por comunicaciones informales”, el 40% se encuentran de acuerdo, el 
16% están en desacuerdo y el 14% en total acuerdo. En el área administrativa el 
30,8% se encuentran en desacuerdo, en el área de deportes el 21,1% están en 
desacuerdo, en el área de mesa y bar el 38,9% se encuentran en desacuerdo y en 
el área de servicios generales el 50% se encuentran en total desacuerdo. Este 
ítem, indica la existencia de la necesidad de diseñar canales de comunicación 
formales que garanticen una información veraz, oportuna y adecuada. 
Actualmente en la Corporación, no existen este tipo de mecanismos y la 
comunicación llega a muchas áreas por el voz a voz o rumor, generando 
inconformismos y brechas, que pueden así mismo tergiversar del mensaje. 
En el ítem, “existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes áreas 
de la entidad”, el 43% se encuentran de acuerdo, el 25% están en desacuerdo y el 
13% en total desacuerdo. En el área administrativa el 30,8% se encuentran en 
desacuerdo, en el área de deportes el 36,8% están en desacuerdo, en el área de 
mesa y bar el 27,8% están en desacuerdo y en el área de servicios generales el 
50% están en total desacuerdo. Estas respuestas refuerzan el punto anterior, 
dejando mayor claridad en la necesidad de establecer talleres o capacitaciones 
que les permitan comunicarse de manera efectiva entre áreas. 
En el ítem, “en mi área compartimos información útil para el trabajo”, el 53% se 
encuentran de acuerdo y el 23% en total acuerdo. 
En el ítem, “estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis 
compañeros”, el 53% se encuentran de acuerdo y el 27% están en total acuerdo. 
En el ítem, “cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo”, el 
44% se encuentran de acuerdo y el 36% en total acuerdo. 
En el ítem, “recibo información oportuna y veras sobre los cambios que vendrán a 
futuro para la organización”, el 49% se encuentra de acuerdo, el 19% en total 
acuerdo y el 16% están en desacuerdo. En el área de deportes el 21,1% se 
encuentran en desacuerdo. En la Corporación, a pesar de no existir canales 
formales de comunicación, existen reuniones periódicas donde el gerente general 
brinda información en cuanto a resultados y futuros cambios que pueden 
generarse en la corporación. Esta actividad debe mantenerse y reforzarse con los 
canales que se diseñen. 
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En el ítem, “recibo información periódica y confiable sobre los resultados de la 
empresa”, el 53% se encuentran de acuerdo, el 18% en total acuerdo y el 17% 
están en desacuerdo. En el área de mesa y bar el 27,8% se encuentran en 
desacuerdo y en el área de deportes el 21,1% están en desacuerdo. Se 
recomienda establecer un canal de comunicación que garantice la frecuencia y 
confiabilidad de la información, manteniendo vigentes las reuniones mensuales 
con la gerencia y todo el personal. 
En el ítem, “tengo claridad por qué realizo mis trabajos”, el 49% se encuentran en 
total acuerdo y el 43% están de acuerdo. 
Vigoya dice: “La poca comunicación institucional, dificulta e impide la divulgación y 
el conocimiento de lo que ocurre dentro de la organización respecto de los planes, 
programas y tareas que pudiesen estarse desarrollando, y sobre los recursos 
disponibles para el Bienestar Social Laboral. El diseño de  mecanismos de 
comunicación y manejo de personal permiten superar opiniones y actitudes de 
resistencia.” 
En la variable desarrollo físico, psicológico y social se encuentran los siguientes 
ítems: 
En el ítem, “me siento satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan 
dentro de la empresa”, el 42% se encuentran de acuerdo, el 19% están en 
desacuerdo, el 16% están en total acuerdo y el 13% dicen que no aplica o no 
existe. En el área administrativa el 30,8% dicen que no aplica o no existe, en el 
área de mesa y bar el 22,2% están en desacuerdo y en el área de servicios 
generales el 50% se encuentran en desacuerdo. Aunque el mayor porcentaje de 
los colaboradores que respondieron la encuesta se sienten satisfechos con las 
actividades de bienestar, en la revisión específica de resultados, el área 
administrativa, de mesa y bar y servicios generales, muestran inconformidad al 
respecto. Por tal razón, es determinante establecer un plan de bienestar diferente 
que tenga en cuenta las sugerencias y expectativas; así mismo es determinante 
divulgarlo e implementarlo. 
En el ítem, “la empresa genera espacios de integración entre las diferentes áreas 
de trabajo”, el 31% están en desacuerdo, el 27% de acuerdo, el 16% dicen que no 
aplico o no existe y el 9% están en total desacuerdo. El mayor porcentaje de los 
encuestados se encuentra en desacuerdo frente a este ítem, lo que indica 
nuevamente, la necesidad de establecer actividades que logren acercar a los 
equipos y cerrar las brechas que les impida comunicarse y trabajar en equipo a 
pesar de pertenecer a áreas diferentes. 
En el ítem, “la empresa realiza actividades deportivas pensando en nuestro 
bienestar físico”, el 40% se encuentran en desacuerdo, el 25% dicen que no aplica 
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o no existe y el 12% están en total desacuerdo. Siendo este resultado totalmente 
negativo y estando evidente la necesidad de trabajar el bienestar físico de los 
colaboradores del club, es determinante para el ambiente laboral, empezar a 
implementar actividades deportivas y físicas que sirvan para la prevención y 
promoción de enfermedades de origen laboral, que generen sentido de 
pertenencia hacia el club y que muestren al personal la posibilidad de un 
aprovechamiento de los espacios físicos del mismo. 
En el ítem, “la empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de nuestras 
jornadas laborales”, el 29% están en desacuerdo, el 22% se encuentran de 
acuerdo, el 21% están en total desacuerdo y el 18% dicen que no aplica o no 
existe. Las pausas activas son obligatorias por la normatividad vigente; sin 
embargo, los resultados y el conocimiento del club, evidencian la ausencia del 
programa. Por tal razón es recomendable establecerlas para la ejecución diaria. 
En el ítem, “la empresa realiza actividades que incentiven la unión familiar”, el 34% 
se encuentran en desacuerdo, el 22% dicen que no aplica o no existe, el 17% en 
total desacuerdo y el 17% se encuentran de acuerdo. Estas respuestas, indican 
que el plan de bienestar que se logre establecer, deberá incluir actividades que 
incentiven la unión familiar; actualmente las organizaciones tienen el deber de 
fomentar el vínculo familiar, sea por medio de la flexibilización en los horarios o las 
actividades que inviten a la familia a conocer los entornos organizacionales. Como 
complemento a este deber ser, es importante aclarar que a pesar de ser 
colaboradores con permanencia superior a 10 años, muchos de ellos jamás han 
llevado a las familias a conocer el sitio de trabajo, porque este tipo de espacios no 
son generados por la corporación. 
En el ítem, “la empresa se preocupa por diseñar espacios de formación que nos 
brinden herramientas para la vida”, el 30% están en desacuerdo, el 29% están de 
acuerdo y el 18% dicen que no aplica o no existe. Los espacios de formación que 
brinden herramientas para la vida, debe estar incluidos en el plan de bienestar, 
puesto que los colaboradores deben ser vistos de manera integral por las 
organizaciones y desde esta mirado, brindar espacios que les aporten 
conocimientos para la vida en general. 
En el ítem, “la empresa genera espacios de formación dirigidos a la prevención y 
promoción en cuanto a hábitos de vida saludable”, el 43% se encuentran de 
acuerdo, el 19% están en desacuerdo, el 17% en total acuerdo y el 10% dicen que 
no aplica o no existe. En el área de deportes el 31,6% se encuentran en 
descuerdo y el 21,1% dicen que no aplica o no existe, en el área de mesa y bar el 
27,8% se encuentran en desacuerdo. Revisando los resultados específicos y 
después de indagar con el personal, se han realizado actividades aisladas 
dirigidas a la promoción y prevención, sin embargo, no hay un programa 
establecido que tenga este foco, por tal razón, se recomienda el establecimiento 
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de los mismos, no sólo para beneficiar a los colaboradores, sino también para 
cumplir con lo establecido por ley. 
En el ítem, “la empresa cuenta con un programa de promoción y prevención en el 
que se brindan herramientas de autocuidado e identificación de riesgos laborales”, 
el 56% se encuentran de acuerdo, el 22% en total acuerdo y el 9% están en 
desacuerdo. En este punto encontramos que sí se han hecho actividades aisladas, 
pero nunca ha existido un plan o programa de promoción y prevención. Por tal 
razón, es necesario establecerlos. 
Vigoya dice: “El Bienestar Social Laboral se entiende como un proceso de 
construcción permanente y participativo, que busca crear, mantener y mejorar las 
condiciones que favorezcan el desarrollo del colaborador, mejorando el nivel de 
vida y el de la familia, y que a la vez incremente los niveles de satisfacción, 
eficiencia e identificación con el trabajo que realiza y con el logro del objeto social 
de la organización. Desde éste punto de vista el bienestar hace referencia al 
mismo tiempo a un estado y a un proceso, por tanto, bienestar no significa algo 
establecido o algo dado que permanece, sino algo que se persigue y se construye, 
algo a lo cual se desea llegar y para lo que se establecen múltiples lineamientos”. 
 
La ley 1355 de 2009, por medio de la cual se define la obesidad y las 
enfermedades crónicas no transmisibles asociadas a ésta como una prioridad de 
salud pública y se adoptan medidas para su control, atención y prevención. 
Aprobada por el Congreso de la República de Colombia, en el artículo 5 dice: 
“Estrategias para promover Actividad Física. Se impulsarán las siguientes 
acciones para promover la actividad física: El Ministerio de Protección Social 
reglamentará mecanismos para que todas las empresas del país promuevan 
durante la jornada laboral pausas activas para todos sus empleados, para lo cual 
contarán con el apoyo y orientación de las Administradoras de Riegos 
Profesionales”. 
En la variable preferencia de actividades se encuentran los siguientes ítems: 
En el ítem, “qué actividades físicas y deportivas le gustaría que la organización 
realizara con los colaboradores”, el 44,6% dicen que el gimnasio, el 42,9% clases 
de Rumbaterapia, el 33,8% la natación como deporte, el 29,9% los bolos como 
deporte, el 24,7% el fútbol como deporte, el 22,1% clases de aeróbicos, el 19,5% 
clases de yoga, el 19,5% el tenis como deporte, el 16,9% en clases de spinning y 
el 14,3% otras actividades como: ciclo-paseos, caminatas y tenis de mesa. 
En la Constitución Política de Colombia, en el artículo 52: “El ejercicio del deporte, 
sus manifestaciones recreativas, competitivas y autóctonas tienen como función la 
formación integral de las personas, preservar y desarrollar una mejor salud en el 
ser humano. Se reconoce el derecho de todas las personas a la recreación, a la 




En la ley 50 de 1990, en el artículo 21: “Dedicación exclusiva en determinadas 
actividades. En las empresas con más de cincuenta (50) trabajadores que laboren 
cuarenta y ocho (48) horas a la semana, estos tendrán derecho a que dos (2) 
horas de dicha jornada, por cuenta del empleador, se dediquen exclusivamente a 
actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitación”. 
 
Vigoya dice: “La recreación debe actuar como instrumento de equilibrio para la 
vida del colaborador, propiciando el reconocimiento de las capacidades de 
expresión, imaginación y creación propias para lograr la participación, 
comunicación e interacción en la búsqueda de una mayor socialización y 
desarrollo”. 
 
Dentro de las empresas, el establecimiento de este tipo de programas, suele estar 
inmerso en los planes de bienestar administrados desde los departamentos de 
gestión humana. Tienen como objetivo integrar a los colaboradores, generar 
vínculos entre ellos, eliminar brechas entre áreas, aportar a la salud física y mental 
del personal. Para organizaciones como el Club del Comercio, poder contar con 
programas de este tipo, puede tornarse simple por las condiciones deportivas del 
entorno. 
En el ítem, “qué capacitación y formación le gustaría que la organización realizara 
con los colaboradores”, el 53,2% trabajo en equipo, el 44,2% servicio al cliente, el 
36,4% curso de inglés, el 34,4% capacitación específica del área, el 28,6% 
comunicación asertiva y el 27,3% liderazgo. 
En la Constitución Política de Colombia, en el artículo 54: “Es obligación del 
Estado y de los empleadores ofrecer formación y habilitación profesional y técnica 
a quienes lo requieran”.  
En el ítem, “nombre tres beneficios que quisiera que la empresa le otorgara a los 
colaboradores”, cada área respondió: 
El área administrativa: 
 Ascensos 
 Remuneraciones 
 Espacios de recreación 
 Espacios adecuados de trabajo 
 Salario equitativo 
 Motivación laboral 
 Capacitación 
 Actividades físicas 
 Mejor comunicación 
 Apoyo para estudiar 
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 Celebrar día de la familia 
 Dar prima adicional en diciembre 
 Organización de la escala salarial 
 Actividades de salud y bienestar emocional y física 
 Utilizar espacios del club 
 Días de integración 
En el área de deportes: 
 Transporte 
 Espacios familiares 
 Uniformes para los instructores de clases grupales 
 Pago de dominicales en asistencia de torneos 
 Mejor refrigerio para los colaboradores 
 Apoyo económico para estudiar (postgrados) 
 Hacer uso del gimnasio y canchas de tenis 
 Actividades para la familia 
 Comedor 
 Protector solar 
 Bonificación de fin de año 
 Día libre por cada año que se cumpla en la organización 
 Apoyo económico para gafas medicadas 
 Aguinaldo de fin de año 
 Estímulos que promuevan el buen desempeño 
 Permiso para estudiar 
 Un día al mes en la sede campestre con las familias 
En el área de mantenimiento: 
 Pago de transporte después de las 10:00 pm 
 Utilizar el gimnasio 
 Paseo e integraciones 
 Actividades físicas y deportivas 
 Ascensos 
 Bonificación por eventos 
 Día libre por eventos de las fiestas de la cosecha 
 Fiesta de Halloween y de navidad para los hijos 
En el área de mesa y bar: 
 Oportunidad de adquirir vivienda 
 Refrigerios 
 Bonificación 
 Día libre por el cumpleaños del hijo y/o la mamá 
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 Convenios para estudiar 
 Actividades deportivas 
 Actividades que mejoren la relación entre compañeros 
 Flexibilidad del horario para estudiar 
 Utilización de espacios del club 
 Tener un equipo de fútbol 
 Realizar un paseo por áreas 
 Integraciones familiares 
 Actividades deportivas para los hijos 
En el área de seguridad: 
 Promover el trabajo en equipo 
 Actividades deportivas 
 Integración de las familias en la fiesta 
 Contratación a término indefinido 
 Contratar personal externo para que todos asistamos a las actividades 
En el área de servicios generales: 




 Día libre o bonificación por antigüedad 
En el ítem, “qué actividades quisiera que la organización realizara para sus 
colaboradores y familias”, cada área respondió: 
En el área administrativa: 
 Fiesta de fin de año 
 Actividades deportivas 
 Capacitaciones 
 Paseos 
 Celebración de una novena en diciembre 
 Talleres y charlas educativas 
En el área de deportes: 
 Día de la familia 
 Integraciones deportivas 
 Paseos 
 Clases de tenis y natación para hijos 
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 Actividades recreativas 
En el área de mantenimiento: 
 Utilización de los espacios del club 
 Actividades recreo-deportivas 
 Escuela de fútbol para hijos 
En el área de mesa y bar: 
 Integraciones familiares 
 Clases de natación para los hijos 
 Día de la familia 
 Equipo de fútbol 
 Capacitación en manualidades 
 Ayuda por nómina para un obsequio de navidad 
 Actividades físicas y recreativas 
 Actividades culturales para las familias 
En el área de seguridad: 
 Integraciones con la familia 
 Actividades recreo-deportivas 
En el área de servicios generales: 
 Integración con la familia 
 Actividades deportivas para los hijos 
 Convenios para estudios tecnológicos y universitarios 
En estos últimos puntos, encontramos las sugerencias y recomendaciones que los 
colaboradores hacen, con el fin de que sean tenidas en cuenta dentro del plan de 
bienestar que la corporación logre implementar. Es importante tener en cuenta que 
muchas de estas solicitudes, están enfocadas en experiencias que alguna vez 
pudieron vivir en el mismo club en tiempos pasados y que por alguna razón se 
perdieron. 
 
En el análisis del balance general de las variables evaluadas, se encuentran las 
siguientes conclusiones vistas como fortalezas y oportunidades de mejora y 
planteadas desde una perspectiva que sugiere mantener, mejorar, corregir o 




En la variable Conocimiento de la Organización, el 92% de la población 
encuestada, se encuentra conforme con los mecanismos o estrategias planteadas 
por la corporación para que todo el personal esté apropiado del conocimiento de la 
organización en lo que se refiere a misión, visión, valores corporativos, entre otros; 
Es importante que la organización mantenga lo que hasta ahora ha definido para 
darle trascendencia en el tiempo y continuar contando con esta variable como 
fortaleza. 
En la variable Satisfacción con el trabajo el 87% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con la labor que realizan dentro de la organización. Esta 
variable se considera fortaleza y evidencia buenos procesos de selección y 
apropiación de los roles del personal de la Corporación; se sugiere mantener las 
estrategias hasta ahora desarrolladas para continuar contando con esta variable 
como una fortaleza. 
MEJORAR: 
En la variable Relación con la dirección, el 76% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con el vínculo que han logrado establecer con la dirección. 
Esta variable y su resultado, sugiere revisar nuevas estrategias para mejorar las 
relaciones existentes entre equipos de trabajo y líderes. 
En la variable Ambiente físico de trabajo, el 75% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con las condiciones físicas de su entorno de trabajo. Este 
resultado sugiere revisar específicamente las condiciones de las oficinas y 
ambientes de trabajo, para mejorar los entornos físicos en las que hoy en día se 
encuentran laborando los diferentes equipos de la corporación. 
En la variable Compensación y beneficios, el 70% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con los salarios y los beneficios recibidos. Es importante 
revisar y plantear nuevas estrategias salariales específicamente en lo que se 
refiere a equidad por labor similar versus salarios diferenciales; igualmente es 
importante establecer una curva salarial, que ofrezca transparencia en la 
compensación y permita mejorar la percepción del personal. Es importante 
establecer un plan de incentivos que motiven al personal y genere una mejora en 
el servicio. 
En la variable Comunicación, el 70% de la población encuestada, se encuentra 
conforme con la forma en que fluyen las comunicaciones al interior de la 
corporación; sin embargo, se recomienda establecer un canal formal de 
comunicación que permita mejorar la percepción del personal en cuanto a 
confiabilidad y oportunidad de la información brindada. Así como establecer un 
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programa de capacitación y formación enfocado en el desarrollo de habilidades 
comunicativas para el personal del club. 
CORREGIR: 
En la variable Participación en decisiones, el 67% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con las posibilidades que otorga la Corporación para 
participar en las diferentes decisiones de la organización. Sin embargo, este 
resultado sugiere la necesidad prioritaria de corregir las estrategias hasta ahora 
desarrolladas con este propósito, puesto que para el personal es importante contar 
con canales de comunicación formales establecidos entre el personal y la 
organización, con el fin de suministrar sugerencias y recomendaciones, que en 
algún momento puedan ser tenidas en cuenta. Así mismo, para el personal es 
determinante recibir información oportuna de cambios organizacionales que 
afecten el trabajo de los diferentes equipos dentro de la corporación. 
En la variable Trabajo en equipo, el 64% de la población encuestada, se encuentra 
conforme con las condiciones existentes en lo que se refiere a trabajo en equipo. 
Sin embargo, este resultado sugiere la necesidad prioritaria de corregir las 
estrategias desarrolladas enfocadas en lograr trabajo en equipo. Es importante 
brindar formación que les permita desarrollar habilidades para trabajar en equipo 
tanto al interior de las áreas como entre ellas. Esto es determinante a la hora de 
alcanzar resultados corporativos en un menor tiempo y de mejor calidad. 
En la variable Posibilidad de promoción, el 63% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con las posibilidades existentes dentro de la corporación en lo 
que se refiere a promociones internas. Este resultado sugiere la necesidad 
prioritaria de corregir lo que hasta ahora se ha venido desarrollando en lo que se 
refiere a ascensos. Es importante el establecimiento de planes de carrera que 
favorezcan el crecimiento del personal dentro de la empresa. 
IMPLEMENTAR: 
En la variable Desarrollo físico, psico social el 56% de la población encuestada, se 
encuentra conforme con las actividades desarrolladas por la corporación en pro de 
estos temas; sin embargo, los resultados sugieren una necesidad crítica de 
empezar a implementar programas que estén enfocados en potencializar las 
condiciones físico psico sociales del personal del club. 
 
 
El análisis anteriormente desarrollado, demuestra la necesidad de diseñar un plan 
estratégico para el Área de Gestión Humana, enfocado en el bienestar social 
laboral, basado y estructurado desde los resultados obtenidos en el estudio de la 
población de la Corporación y sus expectativas. Dichos resultados indican 
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ausencias de programas y políticas establecidos, que se enfoquen en la gente y 
su valía dentro de la misma. Una planeación estratégica enfocada en el bienestar, 
administrada desde esta área, podrá permitir mejoras y transformaciones en 
aspectos tan relevantes como lo son el sentido de pertenencia, el compromiso, la 
pasión por la labor y el amor por la institución. Así mismo, permitirá generar un 
entorno saludable, con un equipo de trabajo más cohesionado y enfocado en 
mejores resultados que beneficiarán a la organización. 
 
Según Matus, el plan es un cálculo que se hace sobre un objetivo, pero es incierto, 
continuo e interactivo, ya que el plan de un actor depende de la respuesta, 
rechazo, aprobación o la iniciativa de otros. El plan es un producto del momento 
del proceso en que el actor escoge una cadena de acciones para llegar a los 
objetivos. La planificación es inevitable para las organizaciones que quieren crear 
futuro y tener la libertad de elegir, el actor que improvisa renuncia a elegir el futuro. 
El plan no es un proceso de cálculo determinado por leyes o ciencias exactas 
apoyado en un diagnóstico objetivo de la realidad; un plan en la vida real, está 
lleno de incertezas, subjetividades, rechazos y apoyos de otros actores, por lo 
tanto se sustenta en la comprensión desde la perspectiva particular o desde quien 
planifica. Un plan es la mediación entre el conocimiento y la acción, pero no es 









 Por medio de la aplicación del instrumento, entrevistas personalizadas y el 
conocimiento previo de las investigadoras, se realizó el flujograma 
utilizando el modelo de Matus, en el que se evidencian los problemas 
existentes.  
 
 Se obtuvo una muestra de 77 colaboradores, la cual representa el 77% de 
la población total, el 51% son hombres y el 49% son mujeres, con un 
promedio de edad de 37.4 años y una desviación estándar de + o - 12,1. 
Con un nivel académico de mayor porcentaje (44%) de bachilleres. 
 
 Se encuentra que más de la mitad  de la población encuestada, cree tener 
un contrato a término indefinido; sin embargo, por el conocimiento generado 
gracias a la administración del Departamento de Gestión Humana, por un 
período de un año, el 100% del personal con vinculación directa, cuenta 
con contratos a término fijo. 
 
 Se encuentra que el 34% de la población es sedentaria; el 23% hace 
deporte y el 27% realizan alguna actividad física; El 50% de los que 
respondieron que hacen deporte, indican que su actividad predilecta es el 
fútbol. 
 
 El 39% de la población, dedica el tiempo a compartir con la familia y el 13% 
que es el siguiente porcentaje más alto, a las actividades al aire libre. 
 
 El 46% de los colaboradores encuestados se encuentra de acuerdo y el 
31% se encuentra totalmente de acuerdo con respecto a los conocimientos 
y destrezas que los jefes  poseen para dirigir las áreas. Esto indica que la 
imagen de los jefes inmediatos, por lo menos en lo que se refiere a este 
ítem, es positiva. 
 
 De acuerdo con los resultados obtenidos  en el ítem coherencia de los jefes 
en argumentos y planteamientos se confirma la aceptación de los estilos de 
liderazgo presentes en la Corporación. 
 
 En el ítem referente a la asignación de trabajo teniendo en cuenta los 
conocimientos y habilidades, muestra que un 52% de los colaboradores 
están de acuerdo.  
 
 En el ítem relacionado con el trato que reciben los colaboradores de su jefe, 
el 52% de se encuentran totalmente de acuerdo y el 40% de acuerdo. Este 
resultado, nos indica que a pesar de las dificultades que pueden aparecer 
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en cuanto a cargas y asignación de responsabilidades por conocimientos, 
los colaboradores tienden a sentirse cómodos con el trato que reciben. 
 
 En el ítem enfocado en la corrección de errores de manera asertiva y 
constructiva, haciéndolos sentir cómodos con la retroalimentación 
efectuada, se encuentra que el 43% está totalmente de acuerdo y el 39% 
de acuerdo. 
 
 En el ítem "recibo retroalimentación constante tanto de aspectos positivos 
como de aspectos a mejorar de mi trabajo", el 40% de los colaboradores 
encuestados se encuentran de acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo. 
Esto reafirma los resultados postulados en la conclusión anterior.  
 
 En el ítem "tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la 
realización del trabajo" el 45% se encuentran de acuerdo y el 29% 
totalmente de acuerdo. Esta respuesta, para el tipo de cargos encuestados, 
es positiva, específicamente por la naturaleza operativa de sus actividades. 
 
 En la variable Participación en decisiones, se encuentra el ítem "La entidad 
me tiene en cuenta en la planeación de sus actividades", el 67% de los 
colaboradores se encuentran de acuerdo.  
 
 En el ítem "La empresa me permite idear mejoras en mi puesto de trabajo", 
el 52% se encuentran de acuerdo y el 19% totalmente de acuerdo. Esto 
indica que el personal se siente con libertad para intervenir en los puestos 
de trabajo. 
 
 En el ítem "La empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido 
donde se puedan plantear sugerencias", el 45% se encuentra de acuerdo y 
el 25% totalmente de acuerdo.  
 
 En el ítem "Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeño de 
acuerdo con mis conocimientos y habilidades", el 56% se encuentran 
totalmente de acuerdo y el 42% de acuerdo. Estas respuestas indican 
aceptación y conformidad de parte del equipo en general. 
 
 En el ítem, "cuando surge una vacante en la empresa, son los 
colaboradores los primeros en ser tenidos en cuenta para cubrir la misma",  
el área de servicios generales con más de la mitad del personal en total 
desacuerdo, indica que es el área más insatisfecha con las posibilidades de 
crecimiento al interior de la organización. 
 
 En el ítem, "mi área de trabajo permanece ordenada", el 56% se 
encuentran de acuerdo y el 34% en total acuerdo. En el ítem, "mi área de 
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trabajo permanece limpia", el 52% se encuentran de acuerdo y el 38% en 
total acuerdo. 
 
 En el ítem, "mi área de trabajo tiene suficiente ventilación", el 39% se 
encuentran de acuerdo, el 34% en total acuerdo, el 12% se encuentran en 
total desacuerdo y el 12% en desacuerdo. En el área de servicios generales 
el 25% se encuentran en total desacuerdo, porque la lavandería no cuenta 
con esta condición. 
 
 En el ítem, "tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo", el 
74% se encuentran en total acuerdo y el 23% de acuerdo. Esta respuesta, 
denota un efectivo proceso de selección al interior de la organización. 
 
 En el ítem, "en mi trabajo hago una buena utilización de mis 
conocimientos", el 72% se encuentran en total acuerdo y el 26% de 
acuerdo. Igualmente refuerza el adecuado proceso de selección realizado 
en la corporación. 
 
 En el ítem, "considero que las funciones que tengo a mi cargo, son 
adecuadas para el horario que tengo asignado", el 52% se encuentran en 
total acuerdo y el 39% de acuerdo. Esto quiere decir, que el personal se 
siente cómodo con la carga laboral. 
 
 En el ítem, "me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo", el 61% se 
encuentra en total acuerdo y el 34% de acuerdo. En el área de servicios 
generales, el 25% se encuentran en desacuerdo. Nuevamente 
encontramos, que área cuenta con un personal que desea mayores 
oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la empresa. 
 
 En el ítem, "la estabilidad laboral que nos ofrece la empresa, depende 
específicamente del desempeño", el 52% se encuentran totalmente de 
acuerdo y el 35% de acuerdo.  
 
 En el ítem, "considero que mi salario es acorde con las responsabilidades 
de mi cargo dentro de la organización", el 39% se encuentran de acuerdo, 
el 21% en total acuerdo, el 17% se encuentra en desacuerdo y el 12% en 
total desacuerdo. En el área administrativa, el 30,8% se encuentran en total 
desacuerdo. Este punto, nos muestra una insatisfacción salarial; sin 
embargo, después de indagar, las respuestas se centran en la 
inconformidad por la desigualdad en cuanto a responsabilidades similares 




 En el ítem, "recibo mi pago de manera oportuna", el 84% se encuentran en 
total acuerdo. En el ítem, "la empresa es justa y legal a la hora de hacer los 
pagos", el 65% se encuentran en total acuerdo y el 22% de acuerdo. 
 
 En el ítem, "los objetivos de los equipos en los que yo he participado son 
compartidos por todos los integrantes", el 42% se encuentran de acuerdo, 
el 27% en total acuerdo, el 13% están en desacuerdo y el 10% dicen que 
no aplica o no existe. En el área de servicios generales, el 25% se 
encuentran en total desacuerdo y otro 25% en desacuerdo, en el área de 
deportes el 15,8% están en desacuerdo. 
 
 En el ítem, “en la organización se fomenta el trabajo en equipo entre áreas”, 
el 42% se encuentra de acuerdo, el 22% están en total acuerdo y el 21% 
están en desacuerdo. En el área de deportes el 21,1% se encuentran en 
desacuerdo, en el área de mesa y bar el 22,2% se encuentran en 
desacuerdo y en el área de servicios generales el 37,5% están en 
desacuerdo. El análisis específico nos muestra inconformidad de parte de 
estas tres áreas con respecto a este ítem. 
 
 En el ítem, “las decisiones que toma el equipo de trabajo de mi área son 
apoyadas por el jefe”, el 34% se encuentran de acuerdo, el 30% están en 
total acuerdo, el 15% dicen que no aplica o no existe y el 12% se 
encuentran en desacuerdo. En el área administrativa el 46,2% dicen que no 
aplica o no existe y en el área de servicios generales el 37,5% se 
encuentran en desacuerdo. Estos porcentajes nos indican una necesidad 
clara de indagar más a profundidad acerca de las razones por las cuales 
estos colaboradores consideran esta falta de apoyo de parte del líder. 
Actualmente los estilos de liderazgo y dirección buscan relaciones más 
cercanas con los equipos de trabajo, capaces de inspirar y motivar.  
 
 En la variable trabajo en equipo el análisis especifico de las áreas, muestra 
que es una prioridad desarrollar programas que apunten a brindar 
herramientas de trabajo en equipo, así mismo, la Corporación genere  
espacios de integración entre áreas con el fin de crear vínculos que 
permitan mayor cooperación, comprensión y entendimiento, y el trabajo en 
equipo no sólo sea visto desde un área sino sea un vínculo existente entre  
áreas y lograr alcanzar los resultados organizacionales.  
 
 En el ítem, “existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes 
áreas de la entidad”, el 43% se encuentran de acuerdo, el 25% están en 
desacuerdo y el 13% en total desacuerdo. En el área administrativa el 
30,8% se encuentran en desacuerdo, en el área de deportes el 36,8% están 
en desacuerdo, en el área de mesa y bar el 27,8% están en desacuerdo y 




 En los siguientes ítem: “en mi área compartimos información útil para el 
trabajo”, “estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis 
Compañeros” y “cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe 
resolverlo”, los amplios porcentaje contenidos en la opciones de acuerdo y 
totalmente de acuerdo, indican que el personal de la Corporación se sienten 
satisfechos con la forma que se comunican al interior de los equipos, no 
obstante, en el análisis especifico se encuentra una insatisfacción con la 
comunicación de tipo organizacional formal y entre áreas. 
 
 En el ítem, “recibo información oportuna y veras sobre los cambios que 
vendrán a futuro para la organización”, el 49% se encuentra de acuerdo, el 
19% en total acuerdo y el 16% están en desacuerdo. En el área de 
deportes el 21,1% se encuentran en desacuerdo. En la Corporación, a 
pesar de no existir canales formales de comunicación, existen reuniones 
periódicas donde el gerente general brinda información en cuanto a 
resultados y futuros cambios que pueden generarse en la corporación. Esta 
actividad debe mantenerse y reforzarse con los canales que se diseñen. 
 
 Los equipos de trabajo de la Corporación tiene claridad de las razones por 
las cuales realizan las labores que tienen a cargo. 
 
 En el ítem, “me siento satisfecho con las actividades de bienestar que se 
realizan dentro de la empresa”, el 42% se encuentran de acuerdo, el 19% 
están en desacuerdo, el 16% están en total acuerdo y el 13% dicen que no 
aplica o no existe. En el área administrativa el 30,8% dicen que no aplica o 
no existe, en el área de mesa y bar el 22,2 están en desacuerdo y en el 
área de servicios generales el 50% se encuentran en desacuerdo. Aunque 
el mayor porcentaje de los colaboradores que respondieron la encuesta se 
sienten satisfechos con las actividades de bienestar, en la revisión 
específica de resultados, el área administrativa, de mesa y bar y servicios 
generales, muestran inconformidad al respecto. 
 
 En el ítem, “la empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de 
nuestras jornadas laborales”, el 29% están en desacuerdo, el 22% se 
encuentran de acuerdo, el 21% están en total desacuerdo y el 18% dicen 
que no aplica o no existe. Las pausas activas son obligatorias por la 
normatividad vigente; sin embargo, los resultados y el conocimiento del 
club, evidencian la ausencia del programa. 
 
 En el ítem, “la empresa realiza actividades que incentiven la unión familiar”, 
los resultados evidencian la ausencia de actividades y programas por parte 




 En el ítem, “la empresa genera espacios de formación dirigidos a la 
prevención y promoción en cuanto a hábitos de vida saludable”, el 43% se 
encuentran de acuerdo, el 19% están en desacuerdo, el 17% en total 
acuerdo y el 10% dicen que no aplica o no existe. En el área de deportes el 
31,6% se encuentran en descuerdo y el 21,1% dicen que no aplica o no 
existe, en el área de mesa y bar el 27,8% se encuentran en desacuerdo. 
Revisando los resultados específicos y después de indagar con el personal, 
se han realizado actividades aisladas dirigidas a la promoción y prevención, 
sin embargo, no hay un programa establecido que tenga este foco. 
 
 En el ítem, “la empresa cuenta con un programa de promoción y prevención 
en el que se brindan herramientas de autocuidado e identificación de 
riesgos laborales”, el 56% se encuentran de acuerdo, el 22% en total 
acuerdo y el 9% están en desacuerdo. En este punto encontramos que sí 
se han hecho actividades aisladas, pero nunca ha existido un plan o 
programa de promoción y prevención.  
 
 En el ítem, “qué actividades físicas y deportivas le gustaría que la 
organización realizara con los colaboradores”, el 44,6% dicen que el 
gimnasio, el 42,9% clases de Rumbaterapia, el 33,8% la natación como 
deporte, el 29,9% los bolos como deporte, el 24,7% el fútbol como deporte, 
el 22,1% clases de aeróbicos, el 19,5% clases de yoga, el 19,5% el tenis 
como deporte, el 16,9% en clases de spinning y el 14,3% otras actividades 
como: ciclo-paseos, caminatas y tenis de mesa. 
 
 En el ítem, “qué capacitación y formación le gustaría que la organización 
realizara con los colaboradores”, el 53,2% trabajo en equipo, el 44,2% 
servicio al cliente, el 36,4% curso de inglés, el 34,4% capacitación 
específica del área, el 28,6% comunicación asertiva y el 27,3% liderazgo. 
 
 A través de la implementación del instrumento, se identificaron los 
diferentes problemas de los colaboradores. Esto se evidencia en el modelo 
aplicado, específicamente en el árbol de problemas. 
 
 Se identificó como principal estrategia, la creación de la planeación 
estratégica del área de Gestión Humana con énfasis en bienestar social 
laboral, basado en el establecimiento de programas y planes que incluyan 
los diferentes aspectos identificados como nudos críticos en el modelo, con 
el fin de ser validado y formalizado a través de una política de calidad. 
 
 Por medio de consultas previas de diferentes investigaciones, se identificó 
un modelo apropiado para ser modificado, adaptado y validado (juicio de 
expertos y prueba piloto), con el que se logró conocer la percepción de los 
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 Un mínimo porcentaje de la población del Club del Comercio cuenta con 
una formación universitaria; lo que representa una oportunidad de 
formación o educación formal, que podría incluirse dentro del plan de 
bienestar ofrecido por la organización. 
 
 Un número significativo de colaboradores encuestados, tienen hijos en un 
promedio de 16,4años de edad con una desviación +o- de 9,1, por tal razón 
los programas que pretendan incluirlos,  deberán estar más enfocados en 
actividades deportivas y de esparcimiento. 
 
 Un porcentaje significativo de la muestra es soltera,  característica que 
puede ser interesante a la hora de ofrecer dentro de los planes de 
beneficios, días libres y subsidio por matrimonio. 
 
 Se encuentra que la mitad de la muestra encuestada, cree tener un contrato 
a término indefinido; sin embargo, la totalidad del personal con vinculación 
directa, cuenta con contratos a término fijo. Es importante, generar 
estrategias que le permitan a la organización dar claridad al personal en 
cuanto a las condiciones laborales bajo las cuales se encuentran vinculados 
actualmente. 
 
 La mitad de los que respondieron que hacen deporte, indican que la 
actividad predilecta es el fútbol. Con base en esta información, el diseño de 
un plan de bienestar para la Corporación Deportiva, debe incluir este 
deporte como parte esencialmente motivadora. 
 
 Se encuentra que algunas personas tanto las activas físicamente como las 
sedentarias, sugieren como beneficio, proporcionar un espacio en el 
gimnasio los días en que el Club se encuentra cerrado para los socios. 
 
 En las variables referidas al conocimiento de la misión, visión y valores 
corporativos, aunque el mayor porcentaje refiere tener el conocimiento 
apropiado, es importante generar estrategias que constantemente refuercen 
esta información y garanticen la apropiación del concepto en cuanto a 
metas y objetivos organizacionales a alcanzar. 
 
 De acuerdo en el análisis de los resultados del ítem asignación de cargas 
de forma equitativa y en el ítem asignación de trabajo teniendo en cuenta 
conocimientos y habilidades, se requiere una revisión prioritaria de las 
cargas y la administración que los jefes otorgan a la asignación de 




 En el ítem enfocado en la corrección de errores de manera asertiva y 
constructiva, haciéndolos sentir cómodos con la retroalimentación 
efectuada, el área de deportes presenta un porcentaje significativo de 
colaboradores en desacuerdo. Por tal razón se recomienda hacer 
seguimiento al líder a cargo. Específicamente porque las 
retroalimentaciones, impactan totalmente en la calidad de vida de los 
colaboradores dentro de una organización y así mismo es determinante al 
hablar de personal estable y motivado. 
 
 En las áreas administrativas,  de deportes y mesa y bar un porcentaje 
representativo del personal se muestran en desacuerdo en el ítem 
relacionado con la retroalimentación constante por parte de los jefes. Estos 
porcentajes, indican una ausencia significativa en la retroalimentación que 
reciben, siendo un aspecto fundamental en la motivación del personal. Se 
recomienda establecer un programa de retroalimentación periódica formal, 
que logre subsanar esta situación. 
 
 Aproximadamente la mitad del personal de deportes, se encuentra en 
desacuerdo con el ítem mi jefe realiza reuniones periódicas con el equipo 
de trabajo. Lo que indica una necesidad urgente de realizar este tipo de 
reuniones periódicas, enfocadas en la revisión de temas y 
retroalimentaciones generales de los equipos. Se recomienda el 
establecimiento de grupos primarios ejecutados mensualmente. 
 
 En el ítem, la entidad me tiene en cuenta en la planeación de las 
actividades, un porcentaje significativo del personal de servicios generales, 
considera que no existe, por tal razón, es importante revisar los factores 
que llevan al equipo a tener esta percepción de planificación, puesto que es 
un área que debe estar alineada con todas las necesidades relacionadas 
con eventos y actividades que se desarrollan dentro del club. 
 
 En el ítem “mi jefe me permite participar en la definición de las metas que 
debo alcanzar”,  un porcentaje superior a la mitad del área de  servicios 
generales y de seguridad se encuentra en desacuerdo; por tal razón se 
recomienda, incluir al personal en el establecimiento de metas, como 
mecanismo de apropiación de retroalimentación y responsabilidades. 
 
 En el ítem “La empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido 
donde se puedan plantear sugerencias”, el porcentaje más significativo, se 
encuentra en el área de servicios generales donde dicen que no existe. Es 
importante que dentro de los planes de comunicación organizacional 
formales que se planteen dentro de la empresa, se logre establecer un 
canal receptor de sugerencias, no sólo para este área, sino para toda la 
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organización en general; puesto que la existencia del mismo, motiva al 
personal a sentirse escuchado y tenido en cuenta; aspecto vital para la 
calidad de vida organizacional. Al igual que el ítem “la empresa acoge mis 
sugerencias en cuanto a mejoras que se pueden tener en cuenta para la 
organización” en las áreas, administrativas, servicios generales, deportes y 
mesa y bar se encuentran en desacuerdo, respuestas que refuerzan el 
postulado anterior. 
 
 En el ítem, “generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un 
entrenamiento adecuado para la realización de su trabajo”  el mayor 
porcentaje de la población evidencia conformidad; sin embargo, en la 
revisión especifica por áreas, se encuentra la administrativa y de servicios 
generales  están en desacuerdo. Por tal razón, se sugiere establecer un 
plan de entrenamiento formal para todo el personal que ingresa nuevo; 
puesto que aunque un amplio porcentaje del personal se siente de acuerdo 
con el tipo de entrenamiento actual, desde la experiencia se contrasta el 
resultado y se sugiere establecer un plan específico por cargos, con 
tiempos y responsables. 
 
 En el ítem recibo capacitación constante, en la revisión específica se 
encuentra que en el área de deportes, de mesa y bar, administrativa y de 
servicios generales, un amplio porcentaje de los equipo están en 
desacuerdo, lo que indica una necesidad de capacitación evidente.  Estos 
resultados indican una necesidad evidente de capacitación de parte de la 
gran mayoría de áreas dentro de la institución. Dentro de los planes de 
bienestar, la capacitación tiene un papel muy importante, puesto que el 
personal lo percibe como oportunidad de crecimiento y desarrollo brindado 
por la organización. Así mismo, en el ítem “la empresa cuenta con 
mecanismos para identificar necesidades en cuanto a formación y 
capacitación” el porcentaje que se encuentra en desacuerdo muestra una 
real expectativa de parte del personal, no sólo de recibir capacitación, sino 
también de que la organización establezca mecanismos para conocer las 
necesidades específicas de capacitación y formación enfocadas por áreas. 
 
 En el ítem, “me siento satisfecho con las posibilidades de ascenso que 
existen en la empresa”, en el área de deportes y en servicios generales un 
amplio porcentaje se encuentra totalmente en desacuerdo. Estos resultados 
más específicos muestran una percepción de posibilidades de ascenso 
limitadas. La experiencia interna, permite identificar como reales limitantes 
los conocimientos específicos del personal no compatibles con otros cargos 
a la hora de establecer procesos de selección internos y la ausencia de 
rotación en cargos que podrían tener mayor jerarquía o un nivel de 




 En el ítem, "cuando surge una vacante en la empresa, son los 
colaboradores los primeros en ser tenidos en cuenta para cubrir la misma",  
el área de servicios generales con más de la mitad del personal en total 
desacuerdo, frente a las posibilidades de crecimiento al interior de la 
organización, permiten recomendar establecer un plan de formación que les 
brinde conocimientos diferentes a los requeridos para su cargo, buscando 
desarrollar competencias diferentes para poder aspirar a otros cargos 
dentro del club. 
 
 En el ítem, "mi área tiene un ambiente físico seguro", el área administrativa 
con un porcentaje significativo, se encuentran en desacuerdo. Esta 
respuesta, indica una oportunidad de mejoramiento en el entorno físico de 
las oficinas, puesto que la falta de espacio, puede generar baja 
productividad. Se recomienda revisar opciones de acomodación diferentes, 
que permitir mayor efectividad en la tarea. 
 
 En el ítem, "en mi área de trabajo se efectúan oportunamente las 
actividades de mantenimiento que sean necesarias", en el área de 
deportes, de mantenimiento y servicios generales un alto porcentaje se 
encuentran en desacuerdo. Profundizando en las respuestas, encontramos 
que el área de mantenimiento aunque dispone de un espacio amplio para 
realizar algunas de sus labores, las condiciones generales no son las 
adecuadas (por ejemplo: ventilación); el área de servicios generales, aclara 
que este punto se relaciona con la necesidad prioritaria de mejorar las 
condiciones específicamente de lavandería, puesto que este espacio no 
cuenta con ventilación; adicionalmente la humedad que se acumula es 
perjudicial para la salud de las colaboradoras. 
 
 De acuerdo al ítem, "en mi área de trabajo no hay contaminación auditiva", 
y los porcentajes de respuestas en general. Estas respuestas, nos siguen 
mostrando la necesidad de mejorar las condiciones físicas del club, en lo 
que respecta a espacios dedicados a la actividad administrativa, de 
mantenimiento, servicios generales y mesa y bar. 
 
 En el ítem, "me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los 
procesos de trabajo", el área de servicios generales, con un porcentaje 
significativo se encuentran en total desacuerdo; esto quiere decir, que este 
personal, no ha sido motivado, ni se siente motivado para implementar 
mejoras en lo que al cargo se refiere. Es importante revisar si el tiempo de 
permanencia en estos roles, genera un conformismo que impide establecer 
cambios. Así mismo, puede marcar una pauta para capacitar más a este 
personal, con el fin de que esto las motive para lograr un permanente 




 En el ítem, "mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo", aunque el mayor 
porcentaje de colaboradores se encuentran de acuerdo, en la mirada 
especifica por áreas un porcentaje menor en todas manifiesta cierto 
desacuerdo. Esto quiere decir, que es importante revisar los estilos de 
liderazgo de los jefes al interior de la Corporación, pues algún personal se 
siente desmotivado y poco reconocido. Se recomienda establecer un 
programa de evaluación periódica donde los colaboradores puedan evaluar 
a sus líderes o establecer una evaluación de desempeño 360°, que permita 
identificar más específicamente las oportunidades de mejora. 
 
 En el ítem, "la entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas", 
en el área de deportes, y de mesa y bar, un porcentaje importante están en 
desacuerdo. Dentro del plan de bienestar, es importante diseñar y 
establecer un plan de incentivos específicamente para las áreas que se 
encargan de la atención de eventos; de esta manera se podrá incrementar 
y mejorar la productividad, el servicio al cliente ofrecido y la satisfacción del 
logro alcanzado. 
 
 En el ítem, "la entidad me ofrece un plan de beneficios por el simple hecho 
de hacer parte de ella", en el área de servicios generales  un significativo 
porcentaje dicen que no existe. Esta respuesta, nos indica que es prioritario 
para la corporación, establecer un plan de beneficios más evidente y 
satisfactorio para los colaboradores, teniendo en cuenta las expectativas 
frente al mismo. 
 
 En el ítem, "la remuneración es la adecuada teniendo en cuenta la 
remuneración existente en el sector", en el área administrativa  y el área de 
deportes se encuentran  en desacuerdo. Como recomendación, es 
importante revisar el sector para identificar si efectivamente hay una 
desproporción frente al mismo. 
 
 En el ítem, "en mi área de trabajo se fomenta el trabajo en equipo", es 
importante desarrollar más actividades de formación y capacitación que 
brinden herramientas de trabajo en equipo para todo el personal, que 
permita mejorar la perspectiva que algunas áreas pueden tener respecto al 
mismo. Este concepto y el desarrollo del mismo, es determinante para la 
organización para alcanzar metas a corto plazo, ofrecer un servicio de 
mayor calidad y estructurar equipos de trabajo maduros y cohesionados 
que logren mejores resultados. 
 
 En el ítem, "considero que las personas de los equipos en que he 
participado, aportan lo que se espera de ellas para la realización de las 
tareas", es importante revisar las cargas y la distribución equitativa de 
tareas en mesa y bar; nuevamente aparece un indicador que pone en 
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evidencia la inconformidad del equipo en torno a este aspecto. Con 
respecto al área de servicios generales, es determinante revisar el 
desempeño del equipo en general. 
 
 En el ítem, “me siento satisfecho con la colaboración y cooperación que 
brindan los miembros de mi equipo de trabajo”, las áreas de mesa y bar y 
servicios generales están en desacuerdo. Un  porcentaje significativo 
muestran una necesidad prioritaria de evaluar el desempeño de los 
integrantes del equipo y el compromiso que cada uno tiene con la labor a 
cargo. 
 
 En el ítem, “me siento cómodo y totalmente de acuerdo con la forma en que 
se resuelven los conflictos al interior de mi equipo de trabajo”, en el área de 
mesa y bar y de servicios generales están en desacuerdo. Estos dos 
porcentajes importantes indican que es recomendable establecer 
programas que brinden herramientas de resolución de conflictos, que 
permitan a toda la organización, tener intervención directa y evitar la 
resolución improvisada. 
 
 En el ítem, “en mi equipo de trabajo existe equidad en la asignación de 
funciones y responsabilidades”, muestran inconformidad en el equipo 
administrativo y de mesa y bar; por tal razón, se recomienda que los líderes 
identifiquen la forma en que garantizan la equidad, puesto que mantenerla 
es determinante para lograr equipos de trabajo con climas laborales 
adecuados. 
 
 En el ítem, “en mi área de trabajo se ha logrado un nivel de comunicación 
con mis compañeros de trabajo que facilita el logro de los resultados”, en el 
área de mesa y bar y de servicios generales están en total desacuerdo. 
Estos resultados sugieren la necesidad de establecer programas que 
brinden a los equipos herramientas de comunicación que permita 
establecer canales para el tráfico de la información de manera formal. 
 
 En el ítem, “me entero de lo que ocurre en mi entidad, más por 
comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales”, en el área 
administrativa, de deportes, de mesa y bar y de servicios generales se 
encuentran en total desacuerdo. Este ítem, indica la existencia de la 
necesidad de diseñar canales de comunicación formales que garanticen 
una información veraz, oportuna y adecuada, debido a que, en la 
Corporación, no existen este tipo de mecanismos y la comunicación llega a 
muchas áreas por el voz a voz o rumor, generando inconformismos y 




 En el ítem, “existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes 
áreas de la entidad”, existe un alto porcentaje de todas las áreas que se 
encuentran en desacuerdo. Lo que indica la existencia de la necesidad de 
establecer talleres o capacitaciones que les permitan comunicarse de 
manera efectiva entre áreas. 
 
 En el ítem, “me siento satisfecho con las actividades de bienestar que se 
realizan dentro de la empresa”, en el área administrativa, de mesa y bar y 
de servicios generales se encuentran en desacuerdo. Por tal razón, es 
determinante establecer un plan de bienestar diferente que tenga en cuenta 
las sugerencias y expectativas; así mismo es determinante divulgarlo e 
implementarlo. 
 
 En el ítem, “la empresa genera espacios de integración entre las diferentes 
áreas de trabajo”, el mayor porcentaje de los encuestados se encuentra en 
desacuerdo, lo que indica nuevamente, la necesidad de establecer 
actividades que logren acercar a los equipos y cerrar las brechas que les 
impida comunicarse y trabajar en equipo a pesar de pertenecer a áreas 
diferentes. 
 
 En el ítem, “la empresa realiza actividades deportivas pensando en nuestro 
bienestar físico”, un alto porcentaje de los colaboradores dieron  respuestas 
totalmente negativas y es evidente la necesidad de trabajar el bienestar 
físico de los colaboradores del club. Es determinante para el ambiente 
laboral, empezar a implementar actividades deportivas y físicas que sirvan 
para la prevención y promoción de enfermedades de origen laboral, que 
generen sentido de pertenencia hacia el club y que muestren al personal la 
posibilidad de un aprovechamiento de los espacios físicos del mismo. 
 
 En el ítem, “la empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de 
nuestras jornadas laborales”, un porcentaje importante de los colaboradores  
se encuentran en desacuerdo. Las pausas activas son obligatorias por la 
normatividad vigente; sin embargo, los resultados y el conocimiento del 
club, evidencian la ausencia del programa. Por tal razón es recomendable 
establecerlas para la ejecución diaria. 
 
 En el ítem, “la empresa realiza actividades que incentiven la unión familiar”, 
La mayoría de los colaboradores se encuentran en desacuerdo. Estas 
respuestas, indican que el plan de bienestar que se logre establecer, 
deberá incluir actividades que incentiven la unión familiar; actualmente las 
organizaciones tienen el deber de fomentar el vínculo familiar, sea por 
medio de la flexibilización en los horarios o las actividades que inviten a la 
familia a conocer los entornos organizacionales. Como complemento a este 
deber ser, es importante aclarar que a pesar de ser colaboradores con 
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permanencia superior a 10 años, muchos de ellos jamás han llevado a las 
familias a conocer el sitio de trabajo, porque este tipo de espacios no son 
generados por la corporación. 
 
 En el ítem, “la empresa se preocupa por diseñar espacios de formación que 
nos brinden herramientas para la vida”, un alto porcentaje de los 
colaboradores se encuentran en desacuerdo. Los espacios de formación 
que brinden herramientas para la vida, deben estar incluidos en el plan de 
bienestar, puesto que los colaboradores deben ser vistos de manera 
integral por las organizaciones y desde esta mirado, brindar espacios que 
les aporten conocimientos para la vida en general. 
 
 Revisando los resultados específicos del ítem, “la empresa genera espacios 
de formación dirigidos a la prevención y promoción en cuanto a hábitos de 
vida saludable”, y después de indagar con el personal, se recomienda el 
establecimiento de los mismos, no sólo para beneficiar a los colaboradores, 
sino también para cumplir con lo establecido por ley. 
 
 En el ítem, “la empresa cuenta con un programa de promoción y prevención 
en el que se brindan herramientas de autocuidado e identificación de 
riesgos laborales”, de acuerdo a  los resultados los colaboradores 
consideran que se han realizado, por experiencia dentro de la organización 
se encuentra que sí se han hecho actividades aisladas, pero nunca ha 
existido un plan o programa de promoción y prevención. Por tal razón, es 
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“DISEÑO DEL PLAN ESTRATÉGICO DE GESTIÓN HUMANA CON ÉNFASIS EN 
BIENESTAR SOCIAL LABORAL PARA LA CORPORACIÓN CULTURAL Y 
DEPORTIVA DEL COMERCIO, PEREIRA 2015” 
OBJETIVO: 
Diseñar el plan estratégico del área de gestión humana con énfasis en bienestar social 
laboral para la Corporación Cultural y Deportiva del Comercio de Pereira. 
 
INSTRUCCIONES DE DILIGENCIAMIENTO: 
1. Busque un espacio adecuado y tranquilo para el diligenciamiento del cuestionario.  
2. Lea detenidamente cada una de las preguntas y no deje ninguna sin responder.  
3. Marque con una X la respuesta que considere, acorde con su condición.  
 
1. INFORMACIÓN GENERAL 
1.1. Género y edad: 
 
           Masc    
 




1.2. Nivel académico: 
 
       Primaria         
       Bachiller 
       Técnico/Tecnólogo 
       Universitario 
         Postgrado 
 
1.3. ¿Tiene hijos? 
 
 






1.4. Estado civil: 
 
        Soltero (a) 
        Casado (a) 
        Unión Libre 
        Viudo (a) 
        Separado (a) 
 
1.5. Área Laboral a la que pertenece. 
 
 
       Administrativa 
       Deportes 
       Mantenimiento 
       Mesa y Bar 
       Seguridad 
       Servicios generales 




Tiempo: _____años ______ meses. 
 
Tipo:     Definido           
             Indefinido  
             Prestación de servicios 
1.7. ¿Práctica alguna actividad física y/o deportiva? 
(Opción múltiple) 
 
                 Deporte. Cuál: ______________________ 
         
                 Cuántas veces por semana: 1 a 2    
                                                               3 a 4 
                                                               5 a +             
                 Actividad Física. Cuál: ________________ 
         
                 Cuántas veces por semana: 1 a 2    
                                                               3 a 4 
                                                               5 a + 
                 Ninguna. 
1.8. Su tiempo libre lo dedica en… (Opción múltiple) 
 
 
                    Familia 
                    Estudio 
                    Lectura 
                    Cine 
                    Manualidades 
                    Ver televisión 
                    Actividades al aire libre 
                    Otra  
                   
                  ¿Cuál?______________________________ 
                            ______________________________ 
UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA DE PEREIRA 
PROGRAMA MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Y ORGANIZACIONAL 
PROGRAMA ESPECIALIZACIÓN EN GERENCIA DEL DEPORTE 





Marque con una X la casilla que mejor describa su grado de acuerdo o desacuerdo, 
teniendo en cuenta que: TD (Total Desacuerdo), D (Desacuerdo), NA/NE (No Aplica o No 
Existe), A (Acuerdo) y TA (Total Acuerdo).  
 
2. CONOCIMIENTO DE LA ORGANIZACIÓN. 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
2.1 
Recibí la inducción básica, acerca de las generalidades de la 
empresa de manera oportuna (Al momento de ingresar). 
   
 
 
2.2 Conozco la misión y la visión de mi entidad.      
2.3 Conozco los valores corporativos del Club.      
2.4 Considero que mis funciones están claramente determinadas.      
2.5 
Entiendo claramente mi papel dentro del área de trabajo a la que 
pertenezco. 
   
 
 
2.6 Conozco los procedimientos que corresponden a mi área de trabajo.      
2.7 
Los procedimientos de mi área de trabajo garantizan la efectividad 
de las acciones que se realizan. 




3. RELACIÓN CON LA DIRECCIÓN. 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
3.1 Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el área.      
 3.2 Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos.      
3.3 En mi área, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa      
3.4 
Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y 




3.5 El trato que recibo de mi jefe es respetuoso.      
3.6 
Mi jefe corrige mis errores de manera asertiva y constructiva, 





Recibo de mi jefe retroalimentación constante (observaciones) tanto 




3.8 Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes.      
3.9 
Tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la 




3.10 Mi jefe realiza reuniones periódicas con todo el equipo de trabajo.      
 
4. PARTICIPACION EN DECISIONES.  
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
4.1 La entidad me tiene en cuenta para la planeación de sus actividades.      
4.2 La empresa me permite idear mejoras en mi puesto de trabajo.      
4.3 






La empresa tiene un mecanismo de comunicación establecido donde 





La empresa acoge mis sugerencias en cuanto a mejoras que se 








Marque con una X la casilla que mejor describa su grado de acuerdo o desacuerdo, 
teniendo en cuenta que: TD (Total Desacuerdo), D (Desacuerdo), NA/NE (No Aplica o No 
Existe), A (Acuerdo) y TA (Total Acuerdo).  
 
 
5. POSIBILIDAD DE PROMOCIÓN. 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
5.1 
Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeño, de acuerdo 





Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un 




5.3 Recibo capacitación constante de parte de la organización.      
5.4 
La empresa cuenta con mecanismos para identificar mis necesidades 











Cuando surge una vacante en la empresa, son los colaboradores los 






6. AMBIENTE FÍSICO DE TRABAJO. 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
6.1 Mi área de trabajo tiene un ambiente físico seguro (ergonomía).      
6.2 Mi área de trabajo permanece ordenada.      
6.3 Mi área de trabajo permanece limpia.      
6.4 
En mi área de trabajo se efectúan oportunamente las actividades de 




6.5 En mi área de trabajo no hay contaminación auditiva (ruido).      
6.6 En mi área de trabajo la iluminación es la adecuada.      
6.7 Mi área de trabajo tiene suficiente ventilación.      
6.8 







7. SATISFACCIÓN CON EL TRABAJO. 
 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
7.1 Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo.      
7.2 En mi trabajo hago una buena utilización de mis conocimientos.      
7.3 
Considero que las funciones que tengo a mi cargo, son adecuadas 





Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los 




7.5 Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo.      









Marque con una X su grado de acuerdo o desacuerdo, teniendo en cuenta que: TD (Total 
Desacuerdo), D (Desacuerdo), NDNA (Ni de acuerdo ni en desacuerdo), A (Acuerdo) y TA 
(Total Acuerdo).  
 
 
8. COMPENSACIÓN Y BENEFICIOS 
 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
8.1 La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas.      
8.2 
La entidad me ofrece un plan de beneficios por el simple hecho de 











Considero que la estabilidad laboral que nos ofrece la empresa, 





Considero que mi salario es acorde con las responsabilidades de mi 




8.6 Recibo mi pago de manera oportuna.      
8.7 Siento que la empresa es justa y legal a la hora de hacer mis pagos.      
8.8 
Considero que mi remuneración es la adecuada teniendo en cuenta 






9. TRABAJO EN EQUIPO. 
 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
9.1 En mi área de trabajo se fomenta el trabajo en equipo.      
9.2 
Los objetivos de los equipos en los que yo he participado son 





Considero que las personas de los equipos en que he participado, 




9.4 En la organización se fomenta el trabajo en equipo entre áreas.      
9.5 
Las decisiones que toma el equipo de trabajo de mi área son 





Me siento satisfecho con la colaboración y cooperación que brindan 





Me siento cómodo y totalmente de acuerdo con la forma en que se 





















Marque con una X su grado de acuerdo o desacuerdo, teniendo en cuenta que: TD (Total 
Desacuerdo), D (Desacuerdo), NDNA (Ni de acuerdo ni en desacuerdo), A (Acuerdo) y TA 




# ITEM TD D NA/NE A TA 
10.1 
En mi área de trabajo se ha logrado un nivel de comunicación con 





Me entero de lo que ocurre en mi entidad, más por comunicaciones 





Existe un nivel adecuado de comunicación entre las diferentes áreas 




10.4 En mi área compartimos información útil para el trabajo.      
10.5 





10.6 Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo.      
10.7 
Recibo información oportuna y verás sobre los cambios que vendrán 










10.9 Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos.      
 
 
11. DESARROLLO FÍSICO/PSICO/SOCIAL. 
 
# ITEM TD D NA/NE A TA 
11.1 
Me siento satisfecho con las actividades de bienestar que se 





La empresa genera espacios de integración entre las diferentes 











La empresa tiene definidas pausas activas diarias dentro de 




11.5 La empresa realiza actividades que incentiven la unión familiar.      
11.6 
La empresa se preocupa por diseñar espacios de formación que 





La empresa genera espacios de formación dirigidos a la prevención 





La empresa cuenta con un programa de promoción y prevención en 
















12. PREFERENCIA DE ACTIVIDADES: 
 
 Preguntas de selección múltiple: 
 
12.1 ¿Qué actividades físicas y deportivas le gustaría que la organización realizara con los 
colaboradores?  
a. Aeróbicos  b. Rumbaterapia  c. Yoga                d. Spinning 
e. Acondicionamiento Físico Acuático   f. Natación  g. Futbol 
h. Tenis   i. Bolos            j. Voleibol             k. Basket 
l. Gimnasio   m. Otras   ¿Cuáles? ____________________ 
 
12.2 ¿Qué capacitación y formación le gustaría que la organización realizara con los 
colaboradores? 
a. Trabajo en equipo     b. Servicio al cliente             c. Liderazgo  
d. Comunicación asertiva     e. Curso de inglés   f.  Finanzas 
g. Capacitación específica del área  ¿Cuáles? ________________________________ 
 
 Pregunta Abierta. 
 














* VIGOYA VALENCIA, Angélica, QUIÑÓNEZ SERRANO, Elsa Yanuba y CHACÓN CASTAÑO, 
Piedad Cecilia. La Calidad de vida laboral para una cultura de lo público: Instrumentos para su 
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